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V današnjem času, ko je tempo življenja vse hitrejši, ko so prisotne številne obveznosti 
tako na poklicnem kot na družinskem področju, posameznik pride do točke, ko mu 
primanjkuje energije in občuti pomanjkanje časa. Zadeva se dodatno oteži, če nadrejeni 
na delu ne prisluhne potrebam zaposlenih ali če se posameznikovo nezadovoljstvo iz 
zasebnega življenja zaradi pomanjkanja časa odraža pri opravljanju njegovih poklicnih 
obveznosti.  
 
Vsak posameznik se mora zavedati pomembnosti usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja ter prispevati k izboljšanju obravnavane problematike, kar je tudi eden glavnih 
namenov tega diplomskega dela. Raziskovalni izziv je usmerjen predvsem k temu, da se 
zaposlene in delodajalce seznani s ključnimi ovirami pri usklajenosti teh dveh področij. 
Raziskava, v kateri so sodelovali zaposleni v javnem sektorju, natančneje v centru za 
socialno delo, ministrstvu, vrtcu in zdravstvu, je bila opravljena s pomočjo anketnega 
vprašalnika.  
 
Na podlagi raziskave je ugotovljeno, da ima večina zaposlenih premalo časa za družinske 
obveznosti. Ravno tako je ugotovljeno, da ima več kot polovica zaposlenih dober odnos z 
nadrejenimi, ki prisluhnejo njihovim potrebam, ter da je gospodarska kriza prizadela 
družinsko življenje zaposlenih. Raziskava je tudi pokazala, da so ženske še vedno tiste, ki 
namenijo več časa gospodinjskim opravilom. S pomočjo pridobljenih rezultatov iz 
raziskave so na koncu diplomskega dela podani predlogi za izboljšave na področju te 
problematike. 
 
Ključne besede: delo, družina, združba, zaposleni, gospodarska kriza, usklajevanje, 





ANALYSIS OF THE WORK-FAMILY BALANCE OF EMPLOYEES IN PUBLIC SECTOR 
 
In present times, when the pace of life is very fast and people have many obligations at 
work and at home with their families, they all experience phases of low energy and each 
of them feels a shortage of time. The problem is aggravated if an employer doesn’t listen 
to the needs of employees at work, or if an individual's dissatisfaction with his/her private 
life because of – the shortage of time is reflected in the performance of his/her 
professional duties. 
 
Every individual must be aware of the importance of balancing work and family life, and 
contribute to remedying the present problem, which is also one of the main purposes of 
this final project paper. The research challenge is directed primarily toward informing 
employees and employers about the key obstacles in balancing these two areas. The 
study, which encompassed employees from the public sector, more precisely from the 
social work center, the ministry, kindergarten and health care sector, was conducted 
using a questionnaire. 
 
It has been established that most employees have too little time for family responsibilities. 
It has also been established that more than half of the employees have good relationships 
with their superiors, who listen to their needs; and that the economic crisis has affected 
the family life of employees. The research has also shown that women are still the ones 
who spend more time doing household chores. Based on the results obtained from the 
research, the conclusion of this final project paper gives suggestions for remedying this 
problem.  
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Problematika usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je v zadnjih dveh desetletjih 
eden največjih problemov, s katerim se soočajo starši. Neusklajevanje delovnih in 
družinskih obveznostih prinaša s sabo veliko negativnih posledic, ki prizadenejo tako 
zaposlene kot delodajalce, saj zaposleni, ki teh dveh področij nima usklajenih, ni 
zadovoljen, posledično pa se zmanjša tudi njegova učinkovitost pri delu.  
 
Pogosto se zgodi, da zaposleni doma opravljajo delo, ki ga niso uspeli dokončati v službi, 
in so posledično otroci prikrajšani za pozornost tega starša. Takšna »zapostavljenost« s 
strani enega od staršev se lahko odraža pri vzgoji otroka, saj otrok med odraščanjem 
potrebuje tako mamo kot očeta. Zavedati se namreč moramo, da otrok vsak dan 
potrebuje pozornost obeh staršev in to ne le fizično, temveč tudi duševno. 
 
V družinah, v katerih oba partnerja delata, je potrebno veliko usklajevanja in prilagajanja, 
kar se tiče poklicnih obveznosti in posvečanja domu. Nič lažje ni pri enostarševskih 
družinah. Vse to privede tudi do tega, da ženske čedalje pozneje rojevajo. Nekatere 
ostanejo pri enem otroku zaradi strahu pred izgubo službe oziroma strahu pred kritikami 
sodelavcev, kar pa posledično pripelje tudi do zmanjšanja rodnosti. Strah žensk je seveda 
prisoten tudi zaradi bojazni, da zaradi obveznosti ne bi bile sposobne dobro vzgojiti otrok 
(pomanjkanje časa za posvetitev otrokom) ali pa jih finančno preskrbeti. Treba je tudi 
poudariti, da ženske (večinoma) opravljajo delo doma (gospodinjstvo) in v službi, hkrati 
pa skrbijo za otroke, zato bi bilo veliko lažje, če bi s partnerjem »sklenila delitev dela« 
tudi v gospodinjstvu, da ženska ne bi nosila večjega bremena. Zaradi naštetega prihaja do 
izčrpanosti, stresa ter izgorelosti zaposlenih. 
 
Ko zaposlenemu primanjkuje čas za družino, člani le-te niso zadovoljni, zato lahko kaj 
hitro pride do spora med partnerjema. Še hitreje lahko pride do tega, če eden izmed njiju 
čuti večje breme zaradi usklajevanja poklicnih in družinskih aktivnostih. Zaradi napetih 
odnosov doma posledično pride do tega, da zaposleni ni popolnoma osredotočen pri 
opravljanju svojega dela. Ta nezbranost ima lahko negativen učinek pri poslovanju 
združbe, v kateri posameznik dela, še posebej, če gre za dolgotrajno stanje. Tako v službi 
kot v družini so prisotna pričakovanja, ki jih mora posameznik izpolniti. Da bi slednji v tem 
uspel, mora uskladiti poklicne in družinske aktivnosti. Zadovoljstvo, ki bi ga s seboj 
prineslo uspešno usklajevanje, pa bi se odražalo kot uspeh na obeh področjih.  
 
Namen diplomskega dela je prispevati k višjemu zavedanju pomembnosti usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja. Diplomsko delo je namenjeno tudi temu, da bi 
zaposlene in delodajalce seznanili s ključnimi ovirami pri usklajenosti poklicnega in 
družinskega življenja, poskusili pa bomo tudi razložiti, kako se lahko prispeva k izboljšanju 
obravnavane problematike. To bo lahko pomembno prispevalo k boljšemu počutju in 
vzdušju, posledično pa privedlo do večje učinkovitosti zaposlenih. 
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Cilj diplomskega dela je analizirati problem, ki je del našega vsakdanjika, in sicer 
pomanjkanje časa za družino zaradi obremenjenosti s poklicnimi obveznostmi, včasih pa 
tudi nasprotno. Cilj je prav tako opredeliti pomen usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja – v teoretičnem delu bo ta tematika obravnavana s pomočjo domače in tuje 
literature. Na podlagi tega bo s pomočjo anketnega vprašalnika opravljena raziskava med 
zaposlenimi v javnem sektorju. Cilj empiričnega dela je prikazati, koliko časa namenijo 
zaposleni v javnem sektorju družinskim obveznostim in ali se je v nekaj zadnjih letih 
količina tovrstnega časa zmanjšala ter kateri so ključni razlogi za morebitno zmanjšanje 
časa, ki ga zaposleni posvetijo družini (npr. gospodarska kriza, neučinkovita organiziranost 
združb – delodajalcev ipd.). Cilj je prav tako prikazati, v kolikšni meri pomanjkanje časa 
zaradi poklicnih obveznosti povzroči pomisleke in strahove pri potencialnih starših, zaradi 
česar prihaja do zmanjšanja rodnosti. Vprašanje je tudi, ali so še vedno ženske tiste, ki 
čutijo večji pritisk oziroma breme, ki ga prinaša delo v službi in v gospodinjstvu, oziroma 
ali so se možje prav tako aktivirali na področju gospodinjstva. 
 
Pri pisanju diplomskega dela bosta uporabljeni kvalitativna in kvantitativna metoda. V 
teoretičnem delu bo uporabljena kvalitativna metoda, saj bodo opisani problem ter pojma, 
kot sta delo in družina. V tem delu se bo predvsem preučila domača in tuja literatura. V 
empiričnem delu bo uporabljen anketni vprašalnik, ki bo razdeljen med zaposlenimi v 
javnem sektorju. V tem delu bo poleg kvalitativne metode uporabljena tudi kvantitativna 
metoda – podatki, pridobljeni z anketnim vprašalnikom, bodo statistično ovrednoteni.  
 
Raziskovalni del bo opravljen v javnem sektorju, saj naj bi zaposleni v njem državljanom 
zagotavljali kakovostnejše življenje na naslednjih področjih: šolstvo, kultura, zdravstvo, 
socialno varstvo, sodstvo, vojska, policija in državna uprava. Ker je javni sektor močan 
družbeni podsistem, v katerega spadajo vse osebe javnega prava in javna podjetja, bo 
raziskava o usklajevanju poklicnega in družinskega življenja opravljena ravno tam.  
 
Hipoteze: 
H1: »Gospodarska kriza vpliva na težje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
posameznika.« 
 
H2: »Združbe/delodajalci, ki ne prisluhnejo potrebam zaposlenih in temu primerno ne 
ukrepajo, so glavni krivci za pomanjkanje časa za družino.«  
 
H3: »Enakopravna delitev gospodinjskih opravil ter enakopravno sodelovanje pri vzgoji in 
negi otrok med partnerjema sta pomembna dejavnika pri usklajevanju poklicnih in 
družinskih obveznosti.« 
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in empiričnega dela. Teoretični del sestoji iz 
petih poglavij. V uvodu so opredeljeni problem, namen in cilj diplomskega dela. V drugem 
poglavju sta opredeljena pojma delo in družina. V tretjem poglavju so navedene pozitivne 
posledice usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter negativne posledice 
neusklajevanja teh dveh področij. Četrto poglavje opisuje problem staršev pri 
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usklajevanju delovnih in družinskih obveznosti, omenjen pa je tudi vpliv gospodarske krize 
na usklajevanje teh dveh področij. V petem poglavju so opredeljene vloge države, 
združbe (delodajalca) in zaposlenega pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
Empirični del je predstavljen v šestem poglavju, v katerem pa so prikazani in interpretirani 
rezultati raziskave. Na koncu so podane ugotovitve in predlogi za izboljšanje usklajevanja 






2 DELO IN DRUŽINA 
 
 
Vse pogosteje se »delo« in »dom« opredeljujeta kot povezani področji življenja, ki naj bi 
imeli vpliv eno na drugo. To se kaže predvsem pri tem, ko se domače vloge in zadolžitve 
včasih prekrivajo s tistimi na delovnem mestu ter ko službene vloge in odgovornosti 
pogosto prinašamo domov (Tomaževič & Kozjek v: Stare, 2012, str. 94). Ljubezen ima 
pozitivne učinke na družbeno življenje, svoje priljubljeno mesto najde prav v družini. 
Družina je lahko v teoriji »pred« in »za« delom. »Pred« zato, ker vzgaja, vzgoja pa je 
vseprisotna v svetu dela, »za« pa zato, ker je motivacija staršev ena najmočnejših 
motivacij za delo, saj iz ljubezni do svojih otrok z vnemo opravljajo svoj poklic, da bi jim 
lahko zagotovili dostojno življenje, počitnice, izobraževanje. Torej obstaja tesna povezava 
med družino in delom ter tudi med srečo pri delu in srečo v družinskem življenju (Bonnet, 
2009, str. 202).  
 
Plača je plačilo za pretekli čas, za kompetenco, ki jo je delavec prispeval. Delavec, ki ima 
družino, prispeva družbi tudi to »drugačno« bogastvo – otroke, ki bodo nekega dne 
postali delavci – zato je ključnega pomena, da to družba ustrezno poplača, sicer se 
številne družine lahko zrušijo pod težo dela, posledica tega pa je, da trpi vzgoja otrok, kar 
pa bo imelo pozneje posledice tako v svetu dela kot v celotni družbi (Bonnet, 2009, str. 
203). 
 
Plačano delo je pomemben del človekovega življenja, saj ga ljudje opravljajo z namenom 
pridobivanja osnovnih sredstev za preživetje. Posameznik, ki za svoje delo prejme plačo, 




Dela se ne more opredeliti samo kot plačane formalne zaposlitve. Še posebej, če se 
upošteva pomen, ki ga ima za gospodarstvo delo, ki ga ljudje opravijo zunaj plačane 
formalne službe v zasebnem življenju (gospodinjstvu). Družbena delitev dela vsebuje 
neenako vrednotenje vlog, vezanih na javno (plačano delo) in zasebno (neplačano delo, 
družinski odnosi). Javno je nadrejeno zasebnemu in ima večjo veljavo (Kanjuo Mrčela v: 
Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 13).  
 
Delo in družina sta dve najpomembnejši področji za daleč največje število ljudi na svetu. 
Pred malo manj kot enim stoletjem se je začel proces, ki traja še dandanes in je odnos 
med delom in družino zelo spremenil. Gre za začetek zaposlovanja žensk izven doma, za 
plačana dela. Do takrat je bilo običajno, da se osebe moškega spola zaposlujejo, medtem 
ko so ženske skrbele za otroke in gospodinjstvo. Pozneje so stopili v veljavo zakoni, ki 
preprečujejo diskriminacijo žensk in so sedaj uveljavljeni v mnogih ustavah velikega 
števila držav (Hedrih v: Jovanović, 2006, str. 11).  
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Pojmovanje dela skozi zgodovino razkriva dvojnost opredeljevanja dela. Nekatere 
opredelitve so delu pripisovale pozitiven, nekatere pa negativen pomen. V pozitivnem 
pomenu je delo opredeljeno kot človeško bistvo oziroma bistvo človeške humanosti, kot 
simbol osebne vrednosti in dejavnosti. V negativnem smislu je delo opredeljeno tako, da 
se poudarja prisilnost dela, da je delo opredeljeno kot sredstvo in področje odtujevanja, 
kot kazen ter kot sredstvo razlikovanja in ustvarjanja neenakosti med ljudmi (Kanjuo 
Mrčela, 2002, str. 32).  
 
Narava dela, način dela in organizacija dela lahko vplivajo na naše telesno in duševno 
zdravje. Delo lahko zagotavlja občutek identitete, socialnega statusa in socialne podpore. 
Ne le, da delo vpliva na zdravje, temveč tudi zdravje vpliva na delo. Za večino Američanov 
je delo glavni vir dohodka, s pomočjo katerega pridobijo sredstva za življenje. Večina 
Američanov pridobi zdravstveno zavarovanje preko svojih delovnih mest (Robert Wood 
Johnson Foundation, 2008, str. 1). 
 
Ljudje bi si brez opravljanja plačanega dela težje predstavljali ustvarjanje lastne družine, 
saj odraščanje otrok spremljajo stroški za hrano, pijačo, oblačila, obutev, nego in pozneje 
tudi za izobraževanje. Za otroka si je potrebno vzeti tudi čas ter ga dobro vzgojiti, kajti od 





Družina je skupina ljudi, ki je na zakonit način povezana v sistem ženitnih in sorodstvenih 
vezi in na urejen način opravlja določena dela, kot sta rojevanje in vzgoja otrok (Lešnik v: 
Rener, Potočnik & Kozmik, 1995, str. 11). Po podatkih raziskav v Sloveniji okoli 90 
odstotkov ljudi postavlja družino in družinsko življenje po pomenu na prvo mesto, 
podobno kot delo. Tudi tisti, ki živijo sami, so mnenja, da je družina najbolj konkretna 
spodbuda, ki daje smisel življenju (Rener, Potočnik & Kozmik, 1995, str. 3).  
 
Družina je osnovna človeška skupnost, v kateri se vzpostavljajo stalne, čustvene, intimne, 
solidarne in vsestranske vezi med člani. Zaradi teh vezi in zaradi različnih bioloških, 
psiholoških in socialnih funkcij je družina po mnenju mnogih osnovna celica vsake družbe. 
Družina je tako zelo povezana z življenjem vsakega posameznika, da pušča močan vpliv 
na njegov razvoj (Đorđević, 2011, str. 1). 
 
Družina ima ključno vlogo v širšem družbenem kontekstu ter na ravni vsakdanjega 
življenja posameznikov (Švab, 2001, str. 72). Tipična značilnost sodobne družine je 
ohranjanje dveh ključnih družbenih funkcij, ki sta socializacija otrok in stabilizacija odraslih 
osebnosti (Švab, 2001, str. 82).  
 
Poleg biološkega starševstva se vedno bolj uveljavljajo različne oblike socialnega 
starševstva. Poznamo veliko družinskih oblik, in sicer: klasična jedrna družina, 
enostarševske, reorganizirane in razširjene družine. Družina izgublja pomen ekonomske 
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skupnosti, vse bolj postaja socialno emotivna skupnost (Ule v: Ule & Kuhar, 2003, str. 
49).  
 
Če starši ne dajo prednosti svojim otrokom pred drugimi potrebami, otroci ne morejo 
zares zadovoljno živeti (Juul, 2009, str. 56). Temelj družine so čustva, obveznosti in volja, 
temu se pridružujejo še: tradicija, skupna doživetja, veselje, skrbi in krize. Družina mora 
biti enakovredna skupnost, in sicer v smislu, da si starša med seboj razdelita vloge saj je 
takrat, ko sta oba starša zaposlena, za njiju enakopravna delitev gospodinjskih opravil 
tako fizična kot psihična potreba, sicer bi se lahko eden od njiju zlomil pod težo bremena 
odgovornosti (Juul, 2009, str. 111). 
 
Otroci potrebujejo starše (biološke ali socialne), ki so motivirani za to, da so jim v 
emocionalno in socializacijsko podporo. Časa za ljubezen in potrpljenje staršev ne more 
zamenjati noben tehnični nadomestek (Ule v: Ule & Kuhar, 2003, str. 56).  
 
Galleguillos Sáez (2014) meni, da je družina osnova za organizacijo naše družbe, ker igra 
pomembno vlogo na različnih področjih našega življenja. Z vzgojo, katere je otrok deležen 
v zgodnjem otroštvu, se ne konča njegovo »vzgajanje«, saj se človek uči skozi celotno 
življenje.  
 
Posameznikov odnos do dela in odnos do družinskih članov imata veliko skupnega. V oba 
odnosa je potrebno vložiti veliko časa, truda, ljubezni in energije. Delo in družina sta zelo 
povezani in medsebojno odvisni področji. Kot starš se vsak zaposleni trudi obdržati 
zaposlitev ter čim več zaslužiti, da bi lahko svojemu otroku privoščil kar se da najboljše 
(npr. izobrazbo). Tako v službi kot v družini so prisotna pričakovanja, ki jih mora 









Z legalizacijo enakih možnosti žensk na trgu delovne sile je v združbah v ospredje prišla 
problematika usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, ki se je pozneje okrepila z 
družini naklonjenimi politikami (Černigoj Sadar & Vladimirov v: Svetlik & Ilič, 2004, str. 
259). V tem času se je pojavil nov izraz »usklajenost poklicnega in družinskega življenja«, 
ki je odražal potrebo po ustrezni usklajenosti med delom, ki se je nanašala na kariero in 
poklicne ambicije, in na drugi strani potrebo po življenju, ki se je nanašala na 
posameznikovo zdravje, zadovoljstvo, prosti čas, družino in duševni razvoj (Pišot v: Lipnik, 
2012, str. 133). V Sloveniji se je v drugi polovici 20. stoletja začela razvijati državna 
socialna politika, ki je pomagala staršem pri usklajevanju poklicnih in družinskih 
obveznosti, zato združbe tej problematiki niso posvečale pretirane pozornosti. S 
prilagajanjem slovenske zakonodaje kriterijem Evropske unije se je to spremenilo. Konec 
20. stoletja so področje problematike usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti 
obeležile združbe, ki so začele razvijati družini prijazno politiko. V 21. stoletju se predvsem 
spodbuja pozitivne oblike fleksibilizacije dela in življenja (Černigoj Sadar & Vladimirov v: 
Svetlik & Ilič, 2004, str. 259–260). 
 
»Pomen usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je prišel v ospredje predvsem 
zaradi vse pogostejšega zaposlovanja obeh partnerjev, dolgih delavnikov in stresnega 
življenja tako na delovnem mestu kot v povezavi z usklajevanjem dela in prostega časa 
oz. skrbi za družino« (Tomaževič & Kozjek v: Stare, 2012, str. 93). Z vidika zaposlenih je 
usklajenost poklicnega in družinskega življenja zelo pomembna, saj ko sta obe področji 
dobro usklajeni, so zaposleni zadovoljni, posledično pa bolj učinkoviti in redkeje odsotni z 
dela. Neusklajenost med obema področjema povzroča nezadovoljstvo pri zaposlenih, 
njihovo slabšo učinkovitost, stres in izgorelost (Medarić & Simčič v: Lipnik, 2012, str. 72).  
 
Združbam (še posebej v krizi), ki se borijo za preživetje in katerim zaposleni predstavljajo 
zgolj nujen strošek, usklajevanje poklicnega in družinskega življenja najverjetneje ni v 
interesu kot področje ravnanja z ljudmi pri delu. Združbe, ki se zavedajo, da usklajenost 
teh dveh področij prinaša številne koristi (materialne in nematerialne), razumejo 
pomembnost zadovoljstva in motiviranosti zaposlenih ter njun vpliv na kratkoročno in 
dolgoročno uspešnost in učinkovitost združbe ter družbe kot celote. Aktivnosti, ki so 
namenjene usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, niso le strošek, saj so zelo 
pomembne predvsem za združbe (in državo) v kriznih razmerah. V kolikor združbe 
zmanjšajo raven nezadovoljstva in stres do katerih prihaja zaradi neusklajenosti 
poklicnega in družinskega življenja, lahko tako združbe kot tudi država veliko prihranijo 
(Tomaževič & Kozjek v: Stare, 2012, str. 102).  
 
V bolj razvitih državah so združbe namenile veliko pozornosti področju usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja, njihove dosedanje raziskave pa kažejo, da združbe 
8 
posebno pozornost namenjajo uvajanju inovativnih modelov delovnega časa, odločanju 
zaposlenih o količini in mestu dela, podpori pri organizaciji varstva otrok, plačani 
odsotnosti staršev na prvi šolski dan, podpori pri oskrbi svojcev, ki potrebujejo nego, 
podpori pri ukrepih za osebni razvoj ter usposabljanju na področju ravnanja s časom in 
stresom (Kozjek & Tomaževič v: Stare, 2012, str. 90). 
 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je področje, pri katerem je uspešnost 
odvisna od prepletanja dejavnikov na naslednjih ravneh (Gošnjak v: Božič, 2012, str. 44–
45): 
 družbena raven (nacionalna zakonodaja in institucionalni okvir); 
 organizacijska raven (praksa in politika delodajalcev); 
 individualna raven (strategije zaposlenih). 
 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja pride do izraza še posebej v primeru 
(Stare in drugi, 2012, str. 36): 
 enostarševskih družin; 
 starejših otrok, ki (še) niso sposobni sami skrbeti zase; 
 mladih, ki si poklicno in družinsko življenje šele ustvarjajo. Mladi se zaradi težav pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja pogosto kasneje odločajo za 
otroke, imajo manj otrok ali jih sploh nimajo; 
 skrbi za starejše. 
 
Pri usklajevanju zahtev dela in družinskega življenja ločimo tri vrste konfliktov (Černigoj 
Sadar, 2002, str. 97): 
 časovni konflikt; pomeni težave z razporejanjem časa, energije in možnosti med 
poklicne in družinske vloge. Problem je ustrezno oblikovanje urnika; 
 konflikt zaradi napetosti (ustvarja se v eni vlogi, vpliva pa na izvajanje druge 
naloge); 
 vedenjski konflikt nastane zaradi neusklajenosti družinskih in delovnih vedenjskih 
vzorcev.  
 
Ženske zgoraj navedene konflikte rešujejo na različne načine: nekatere se posvečajo tako 
delu kot družini; druge dajo prednost delu; tretje pa rešujejo ta konflikt tako, da nimajo 
družine. Ženske, ki zaradi skupnostne orientacije ne vidijo svojega poklicnega dela kot 
upravičenega razloga za manjše udejstvovanje v gospodinjstvu, poudarijo doma 
stereotipno žensko vlogo. Zaradi osebnega pritiska se počutijo krive in zaskrbljene, da ne 
bodo mogle izpolniti vseh svojih obveznosti, zato menijo, da morajo biti poleg odličnih 
delavk na delovnem mestu tudi odlične matere in odlične gospodinje (Černigoj Sadar, 
2002, str. 97). 
 
Vendar je udeležba žensk na trgu delovne sile zelo pomembna za gospodarsko in socialno 
trajnost v vseh evropskih državah. Družbena reprodukcija je bistvenega pomena tudi za 
nacionalno blaginjo na dolgi rok. Starši in otroci potrebujejo podporo za ohranitev 
sedanjih in prihodnjih skupnosti in delovne sile. Potrebne so ciljne usmerjene razprave in 
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pobude v zvezi s tem vprašanjem. To bi moralo vključevati sodelovanje vlade, 
delodajalcev, sindikatov, nevladnih organizacij in drugih na ravni Evropske unije in na 
nacionalni ravni. Vključeno bi moralo biti tudi soočanje o velikih vprašanjih o evropskih 
ciljih in vrednotah (Brannen, Lewis & Nilsen, 2009, str. 188).  
 
V javnem sektorju se v zadnjem času zahteve na delovnih mestih povečujejo, delati je 
treba več in kriteriji za kakovostno opravljeno delo se višajo. Kljub večjim zahtevam pa se 
število zaposlenih v združbah le redko poveča. V nekaterih združbah (običajno pri višje 
izobraženi delovni sili) poznajo prakso dolgih delavnikov, povsod pa poznajo nadurno 
delo, kadar to zahteva narava dela (dežurstva). Delavci imajo različne odnos do nadur, saj 
so pri nekaterih zaželene, saj tako lahko izboljšajo finančno stanje. Visoko izobraženi 
mladi pogosto poznajo dolge delovnike, kar je povezano z delom in rezultati dela, ki jih je 
treba doseči ne glede na čas, ki je za to potreben (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, 
str. 87). Večina mladih si želi imeti otroke, vendar s to odločitvijo odlašajo, ker se jim zdi 
vloga starševstva prevelika obveznost. Strah jih je, da za otroke ne bi imeli dovolj časa, 
saj tako mladi brez otrok kot mladi z otroki poročajo o pomanjkanju časa za 
zadovoljevanje osebnih potreb. Plačano delovno obveznost opredeljujejo kot prednostno 
življenjsko dejavnost. Pogoji, ki jih mladi želijo imeti, preden bi ustvarili svojo družino, so: 
kakovosten partnerski odnos, zaposlitev za nedoločen čas, rešen stanovanjski problem in 
dobre delovne razmere (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 86). 
 
Uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja prinaša s sabo pozitivne učinke 
tako za zaposlene kot za združbo. To povzroči večje zadovoljstvo pri zaposlenih, 
posledično pa tudi bolj uspešno poslovanje združbe, saj je zadovoljen delavec bolj 
učinkovit. 
 
3.1 POZITIVNE POSLEDICE USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
Usklajenost poklicnega in družinskega življenja prinaša vsem udeležencem, tako državi, 
kot združbam in zaposlenim, številne prednosti in koristi, materialne kot nematerialne, 
kratkoročne kot dolgoročne (Tomaževič & Kozjek v: Stare, 2012, str. 100). Zadovoljen 
delavec je veliko bolj učinkovit, produktiven in predan (Kuhar v: Ule & Kuhar, 2003, str. 
125).  
 
Prednosti usklajenega poklicnega in družinskega življenja za zaposlene (Stare in drugi, 
2012, str. 43):  
 manj konfliktov med delovnimi in družinskimi obveznostmi, posledično tudi manj 
stresa; 
 manj obolevanja zaposlenih (delovna vnema je večja, če zaposleni vedo, da je 
poskrbljeno za njihove svojce; 
 kakovostni medsebojni odnosi; 
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 učinkovitejše timsko delo v prijetnejšem delovnem okolju, kjer je cenjen vsak 
posameznik; 
 večje zadovoljstvo pri delu in motiviranost za delo, kar poveča pripadnost, 
pripravljenost za sodelovanje, zvestobo, produktivnost in inovativnost zaposlenih.  
 
Manjša konfliktnost med delom in družino prispeva k večji kakovosti delovnega in 
družinskega življenja. Odnosi med družinskimi člani so boljši, posledično je manj težav z 
vzgojo otrok (Stropnik v: Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 148). Za zaposlene z 
ugodnim ravnotežjem med poklicnimi in družinskimi obveznostmi sta značilna predvsem 
pozitivno emocionalno odzivanje in optimizem, ki prinašata pozitiven učinek na zaposlene 
in njihovo okolje (Tement, 2013, str. 68).  
 
Prednosti za delodajalce, ki jih prinaša usklajeno poklicno in družinsko življenje 
zaposlenih, so (Stare in drugi, 2012, str. 43):  
 večje možnosti za pridobitev in zadržanje kakovostnih zaposlenih na 
konkurenčnem trgu dela – tako moških kot žensk, tudi tistih z družino; 
 manj fluktuacije, posledično nižji stroški zaposlovanja, uvajanja in usposabljanja, 
povezani z nadomeščanjem zaposlenih, ki odidejo; 
 manj absentizma; 
 izboljšana motiviranost, učinkovitost in uspešnost zaposlenih; 
 izboljšana komunikacija med zaposlenimi; 
 večja pripadnost zaposlenih organizacij; 
 boljše ustvarjanje in ohranjanje konkurenčne prednosti; 
 fleksibilnost zaposlovanja tudi združbam omogoča hitrejšo odzivnost na 
spremembe v okolju; 
 večji ugled delodajalca; 
 preseže se stereotipe o optimalni organizaciji dela. 
 
Združbe, ki pripomorejo k usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti zaposlenih, 
imajo manjše izgube zaradi vlaganj v usposabljanje oseb, ki so zaradi nezadovoljstva 
zapustile združbo (Stropnik v: Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 150). Takšna 
združba ima dobro podobo v javnosti, zato se ljudje raje odločajo za zaposlitev v njej 
(Stropnik, 2015).  
 
Usklajeno poklicno in družinsko življenje prinaša številne, zgoraj naštete prednosti tako 
zaposlenim kot delodajalcem, zato gre tako enim kot drugim na roko dobra medsebojna 
komunikacija in sodelovanje, da bi dosegli večjo uspešnost pri usklajevanju poklicnih in 
družinskih obveznosti. Neusklajeno poklicno in družinsko življenje prinaša kar precej 





3.2 NEGATIVNE POSLEDICE NEUSKLAJENOSTI POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
Kljub pomoči države in delodajalcev ali ob njuni premajhni podpori, obstaja še vedno 
visoko število zaposlenih, ki jim ne uspeva uspešno in učinkovito reševati problematike 
neusklajenosti poklicnega in družinskega življenja. V tem primeru se pri zaposlenih pa tudi 
pri združbah in državi kot celoti kažejo številne negativne posledice, tako na poslovni, 
ekonomski kot socialni ravni (Tomaževič & Kozjek v: Stare, 2012, str. 101).  
 
Slabosti, do katerih pride zaradi nezadostne usklajenosti med obema področjema (ki pa se 
odražajo tudi na uspešnosti države in združb) za zaposlene so (Tomaževič & Kozjek v: 
Stare, 2012, str. 101;  Confederation of Family Organisations in the European Union, 
2015, str. 49):  
 konflikti med sodelavci, z nadrejenimi in doma; 
 stres, obolevanje in izgorelost zaposlenih; 
 stres za družinske člane zaposlenih; 
 absentizem in fluktuacija; 
 nižje zadovoljstvo ter nižja produktivnost; 
 manjša pripadnost delodajalcu; 
 manjši ugled delodajalca; 
 odpoved delovnega razmerja ženskam ali zmanjšanje delovnih ur po družinskih 
dogodkih (rojstvo otroka, težka vrnitev na delo po obdobju preživetih skrbi za 
vzdrževanega družinskega člana); 
 ženske pozneje rojevajo (strah pred nezmožnostjo usklajevanja delovnih in 
družinskih obveznosti); 
 neravnovesje med spoloma – negativen vpliv na položaj žensk in njihovo 
ekonomsko neodvisnost. 
Pri zaposlenih s slabim ravnotežjem med poklicnimi in družinskimi obveznostmi se 
pojavljajo nezadovoljstvo, razdražljivost in živčnost. To s sabo prinaša negativni učinek na 
zaposlene in njihovo okolje (Tement, 2013, str. 68). 
Slabosti za delodajalce, ki jih prinaša neusklajeno poklicno in družinsko življenje 
zaposlenih, se kažejo predvsem v stroških za delodajalce (Stropnik, 2015):  
 neposredni stroški: 
- nesodelovanje zaposlenih: večji absentizem, večja fluktuacija, več stavk in 
prekinitev dela; 
- uspešnost pri delu: neugodno razmerje med porabljenim časom ter 
obsegom in kakovostjo opravljenega dela, več nesreč pri delu. 
 posredni stroški: 
- manjša delovna prizadevnost: nezadovoljstvo z delom, nizka predanost 
delu; 
- nižja kakovost medosebnih odnosov: nezaupanje, sovraštvo, agresivnost. 
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Zgoraj naštete slabosti, do katerih prihaja zaradi neusklajenosti poklicnega in družinskega 
življenja, vplivajo tako na zaposlene kot na združbo. Zaposlenim, ki imajo hkrati tudi vlogo 
starša, se pri neusklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti zadeva dodatno zaplete, 
saj prihaja do stresnih situacij in pomanjkanja energije.  
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4 PROBLEMI STARŠEV PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA 
IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
 
»V družinah, kjer sta zaposlena oba partnerja, mora vse večje število posameznikov 
izpolnjevati dvojne obveznosti: zahteve delovnega mesta in družinske obveznosti. Za 
mnoge to pomeni velik in težak zalogaj. Za nekatere takšna situacija pomeni, da nimajo 
dovolj časa za otroke, drugi za partnerje in tretji celo zase« (Tomaževič & Kozjek v: Stare, 
2012, str. 93).  
 
Do konflikta med delom in družino prihaja iz obeh smeri. Najprej je prisoten prvotni 
občutek, da delo ustvari konflikt in omejuje čas za družino. Delo proizvaja stres v smislu 
absolutnega časa, ki je potreben zanj, in tudi glede na naloge, ki jih je potrebno doseči v 
določenem časovnem obdobju. Nekatere vrste dela, kot so nadure in dežurstva, staršem 
ustvarjajo dodaten stres. Najbolj poudarjen izid prevelikega števila delovnih ur je omejen 
čas z otrokom. Zato mnogi starši izkoristijo svoj prosti čas za otroke, posledično pa nimajo 
dovolj časa zase niti za svoje partnerje. Po drugi strani se pojavlja občutek, čeprav manj 
pogost, da družina ustvarja konflikt. To je najpogosteje izražen moški občutek, da se ne 
posveča dovolj časa delu zaradi potreb družinskega življenja (Kaufman, 2013, str. 50). 
 
Vir težav pri usklajevanju dela in družine je lahko razkorak v pričakovanjih. Naša 
pričakovanja in pričakovanja drugih v enem in drugem okolju se namreč lahko razlikujejo. 
V službi ni posebno zaželeno, da preveč odkrito pokažemo čustva, v družinskem krogu pa 
je to zelo pomembno. Torej se je potrebno naučiti dovolj hitro preklopiti med omenjenima 
držama, v nasprotnem primeru opazimo, da je naše vedenje na enem in drugem področju 
nezdružljivo. Nezdružljivost delovnega urnika in družinskih obveznosti lahko ravno tako 
vodi do težav, in sicer do stresne situacije, saj časa, ki smo ga namenili eni dejavnosti, ne 
moremo nameniti drugi, čeprav bi to mogoče morali. Poleg časa niso neomejene niti naše 
zaloge energije, zato pri porabi velike količine energije pri usklajevanju dela in družine 
pride posledično do manjše zbranosti in manj učinkovitih izpolnjevanj vseh obveznosti. 
Takšne težave pri usklajevanju delovnih in družinskih obveznosti pa nas hitro lahko 
privedejo do tega, da se vprašamo, kje med delom in družino smo mi sami in kaj lahko 
storimo, da množico vseh obveznosti brez večjih težav uskladimo, pri tem pa najdemo še 
čas zase (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 21). 
 
Vsakdo, ki si želi biti dober starš svojim otrokom, hkrati pa imeti uspešno kariero se mora 
zavedati odgovornosti, ki jo s sabo nosijo otroci in delo. Da bi otroci odraščali v osebe z 
vrednotami, jim morajo starši znati posvetiti veliko časa in pozornosti. Enako velja za 
uspešnost na delovnem področju – da bi napredovali oziroma dosegli zastavljen cilj na 
področju svoje poklicne kariere, je potreben velik vložek. Tako je starš razpet med delom 
in družino. Med dejavnike, ki lahko ovirajo usklajenost poklicnih in družinskih obveznosti, 
sodi tudi gospodarska kriza. 
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4.1 VPLIV GOSPODARSKE KRIZE NA USKLAJEVANJE DELA IN DRUŽINE 
 
Gospodarsko krizo je povzročila globalna finančna kriza, ki pa se je razvila iz 
nepremičninske krize v ZDA (Štiblar, 2008, str. 17). Finančna kriza s sabo prinaša veliko 
negativnih posledic, kot so izgube vrednosti finančnega premoženja ali zaposlitve, a kriza 
ne ostaja omejena samo na finančni sektor (Štiblar, 2008, str. 20). V kriznih razmerah 
postajata trg dela in politika zaposlovanja bolj problematična kot v obdobjih 
gospodarskega razcveta. Iz ekonomskih razlogov je ob padcu aktivnosti bolje ohraniti čim 
višjo stopnjo zaposlenosti, kot pa odpuščati zaposlene in z njimi obremeniti državni 
socialni sistem podpore (Štiblar, 2008, str. 75). Prva reakcija združb je znižati stroške. Če 
to ne uspe, potem sledi odpuščanje zaposlenih. Odpuščanje lahko vsaj delno prepreči 
prožnejši trg dela, npr. s skrajšanim delovnim časom (Štiblar, 2008, str. 168).  
 
Gospodarska kriza se je v Sloveniji začela leta 2008. S sabo je prinesla zahtevo po 
nenehnem prilagajanju, kar pomeni, da morajo vodstva združb uvajati spremembe v svoje 
načine vodenja (Možek, 2013, str. 27). Potreba po komuniciranju med delodajalci in 
zaposlenimi je med krizo še večja kot običajno, saj so združbe v času krize prisiljene 
varčevati in sprejemati usodne odločitve. Delo zaposlenih v času krize postane napornejše 
in zahteva dobro izpeljano in poceni izvedbo (Možek, 2013, str. 28). Za obstoj združbe v 
času gospodarske krize so potrebne nove ideje in novi pristopi. Da bi zaposleni v tem času 
dobro opravili svoje naloge, jih mora združba seznaniti z razvojnimi načrti in cilji združbe. 
Če zaposleni s tem niso seznanjeni, je ogrožena njihova delovna uspešnost, posledično pa 
tudi uspešnost združbe (Možek, 2013, str. 29).   
 
V času gospodarske krize se številni delodajalci izgovarjajo na pomanjkanje finančnih 
sredstev za spodbujanje aktivnosti v smeri usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. Poleg tega pa tudi pospešeno znižujejo stroške dela in odpuščajo zaposlene, 
kljub temu, da so slednji ukrepi kratkoročne narave in da povzročijo številne stroške, 
povezane s socialnimi stiskami. Nekateri ukrepi za večjo usklajenost poklicnega in 
družinskega življenja niso dragi, veliko jih pa povzroča določene stroške. Zato je potrebno 
narediti analizo stroškov in koristi ukrepov za boljšo usklajenost teh dveh področij ter 
ovrednotiti in primerjati kratkoročne stroške in dolgoročne koristi, povezane s tovrstnimi 
ukrepi (Stare in drugi, 2012, str. 44). 
 
Obdobje v času gospodarske krize je delodajalce in državo spodbudilo k še večji 
zainteresiranosti, da se omeji oziroma zniža stroške, ki so povezani z delovnim procesom. 
Delodajalci in država si prizadevajo, da bi zmanjšali predvsem tiste stroške oziroma 
izgubljene delovne dneve, ki so povezani z odsotnostjo zaposlenih zaradi bolezni, poškodb 
ali nege družinskih članov (Bregant in drugi, 2012, str. 20).  
 
Gospodarska kriza v določeni meri vpliva na usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja. Zaradi nje nekatere združbe zmanjšujejo število zaposlenih, znižujejo plače in 
sprejemajo druge, za zaposlene neprijetne ukrepe. Kljub temu pa združbe zahtevajo 
kakovostno opravljeno delo v določenem času. Za dobre rezultate morajo zaposleni vložiti 
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veliko truda, energije in časa, posledično pa jim primanjkuje časa za zasebno življenje. V 
združbah, v katerih je prišlo do zmanjšanja števila zaposlenih (kot posledica gospodarske 
krize), kljub temu pa je količina dela enaka, zaposleni delo, ki ga niso uspeli dokončati v 
času delavnika, končajo tako, da ali podaljšajo delovni čas ali delo opravijo doma. Breme 
gospodarske krize ali slabe organiziranosti združbe občutijo predvsem zaposleni, ki imajo 
doma otroke, katerim zaradi poklicnih obveznosti posvečajo manj časa kot je potrebno. 
Čas in predanost sta zelo pomembni zadevi tako pri opravljanju dela kot pri vzgoji otrok. 
Če bo zaposleni hitro in brez zavzetosti opravil delo, to verjetno ne bo tako kakovostno 
kot v primeru, če bi si vzel čas in v delo vložil ves svoj trud in znanje. Enako velja za vlogo 
starša, saj se mora slednji posvetiti otroku in njegovi vzgoji, če želi, da ta odraste v osebo 
z osnovnimi človeškimi vrednotami.  
 
4.2 ODGOVORNOST STARŠEV ZA SKRB ZA DELO IN DOM 
 
Ženske se pogosto znajdejo v dvojni vlogi, in sicer poklicni in zasebni, saj se od njih 
pričakuje, da se bodo izkazale na obeh področjih. Običajno pa se od njih pričakuje še več 
kot od moških, in sicer da so uspešne tako v svojem poklicu kot v vlogi matere, da so 
dobre gospodinje in ljubeče partnerke. Naštete obveznosti žensk izdatno povečujejo 
nevarnost, da bi jih doletela izgorelost (Schmiedel, 2011, str. 73).  
 
Več časa na delovnem mestu pomeni manj časa doma. Očetje se pogosto počutijo tako, 
kot da jim delo odvzame več časa kot je potrebno in da imajo zato omejen čas, ki ga 
lahko preživijo z družino (Kaufman, 2013, str. 57). Zlasti težko je očetom, ki imajo tak 
poklic, da opravljajo delo tudi ob urah, ko so »običajni« očetje doma. Npr. gasilci, policisti, 
zdravstveni delavci, ki delajo 24 ur v izmenah. To običajno pomeni, da lahko ostanejo 
doma kakšen vikend, lahko pa pomeni tudi, da je daleč stran od doma za več kot en dan. 
Drugi očetje pa za potrebe delovnega mesta opravljajo nadure, ki s sabo prinašajo veliko 
negativnih posledic, kar med drugim povečuje spor med delom in družino (Kaufman, 
2013, str. 59).  
 
Starševstvo je skupna naloga staršev. Otroci, ki živijo brez očeta, so v veliko slabšem 
položaju tudi po prilagoditvi dejavnikov, kot so družinski prihodki in izobrazba. Tudi ko je 
oče fizično prisoten, vendar malo sodeluje pri vzgoji, ima to negativen vpliv na otrokov 
inteligenčni količnik, samopodobo, motivacijo za učenje in druge pomembne lastnosti 
(Hirschfeld, 2001, str. 50).  
 
»Usklajevanje službe in družine je težavno, zlasti takrat, kadar se delo in družina borita za 
naš čas, pozornost in energijo. Takšna bitka je še bolj izrazita, kadar občutimo negotovost 
zaposlitve, kadar je naš delovnik daljši in kadar nas poleg tega doma čakajo konflikti z 
družino ter kadar je opora članov družine nezadostna. Takšne razmere so navadno povod 
za nezadovoljstvo tako z delovnim kot družinskim življenjem, slabijo pa tudi naše zdravje 
in znižujejo učinkovitosti opravljanja dela« (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 20). 
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Družinskim obveznostim ne moremo slediti s polno energijo, če delovno okolje deluje 
obremenilno. Konflikt med plačanim delom in družino nastane zato, ker nimamo na voljo 
neomejene količine resursov (npr. čas, energija) in jih zato ne moremo vložiti v obe 
področji hkrati. Na drugi strani pa lahko tudi družinsko okolje onemogoča, da bi s polnim 
zagonom opravljali delovne obveznosti. Torej sta lahko izvor obremenitev tako delovno 
kot družinsko okolje (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 21).  
 
Do konflikta med delom in družino pride, kadar je udejstvovanje v delovni oziroma 
družinski vlogi oteženo zaradi udejstvovanja v družinski oziroma delovni vlogi. Raziskave 
so pokazale, da je konflikt med delom in družino dvosmeren, torej delo lahko onemogoča 
družinsko življenje in obratno (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 21). 
 
Po podatkih Statističnega urada Republike Slovenije (SURS) sta imeli spomladi 2010 v 
Sloveniji dve tretjini zaposlenih oseb natančno določen čas prihoda na delo in čas odhoda 
z dela, kar pomeni, da so po vsej verjetnosti težje usklajevale družinsko in poklicno 
življenje. Več kot četrtina zaposlenih oseb, ki pa je imela gibljiv delovni čas, je na delo 
prihajala ali delovno mesto zapuščala v določenem intervalu, torej si je le desetina 
zaposlenih v Sloveniji lahko spomladi 2010 svoj delovni čas oblikovala po svoje. Za 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja je pomembno, koliko odsotnosti si lahko 
privošči zaposlena oseba zaradi družinskih obveznosti. Po podatkih iz drugega četrtletja 
2010 je 59 % zaposlenih oseb izjavilo, da bi lahko delo zapustile uro prej oziroma prišle 
na delo uro pozneje zaradi družinskih obveznosti, 17 % zaposlenih oseb meni, da tega ne 
bi smeli, 25 % zaposlenih bi pa to lahko storilo samo izjemoma. Zaposleni bi lahko to uro 
dela pozneje nadomestili, lahko pa bi se dogovorili, da je ura izostanka z dela 
sprejemljiva, če je delo opravljeno. Še manj fleksibilnosti je glede celodnevne odsotnosti. 
Podatki raziskave o tem, ali bi zaposlena oseba lahko bila odsotna z dela zaradi družinskih 
obveznosti (dan, ko bi oseba ostala doma, bi lahko nadomestila z dodatnim delom ali pa 
če bi bilo delo opravljeno, ji ur ne bi bilo potrebno nadomeščati), so naslednji: 46 % 
zaposlenih oseb je dejalo, da bi zaradi družinskih obveznosti lahko izrabile kakšen prost 
dan, 34 % zaposlenih oseb dan izostanka ne more izrabiti, 20 % pa to ugodnost lahko 
izrabi le izjemoma (SURS, 2011). V drugem četrtletju 2014 je imelo natančno določen 
delovni čas skoraj 70 % zaposlenih, gibljiv delovni čas pa jih je imelo malo več kot 30 %. 
Ob sobotah je običajno delalo nekaj več kot 25 % zaposlenih, ob nedeljah 16 %, zvečer 
20 %, ponoči pa precej manj, 8 %. Zanimiv je podatek, da bi skoraj četrtina vseh 
zaposlenih oseb bila pripravljena delati več ur, če bi za to dobili višjo plačo. Po podatkih iz 
drugega četrtletja 2014 so zaposlene osebe opravile v povprečju 38,9 delovne ure na 
teden. Skoraj 10 % zaposlenih oseb običajno dela več kot 48 ur tedensko, na drugi strani 
pa skoraj 13 % zaposlenih s krajšim delovnim časom v povprečju opravi manj kot 36 ur 
na teden (SURS, 2014).  
 
Diskriminacija na trgu dela, ki se kaže v težji zaposljivosti, manjših možnostih za dodatno 
izobraževanje in počasnejšem napredovanju, najpogosteje mladih žensk/mater, se kaže 
kot morebitna posledica neusklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti. V delovnem 
okolju so vse bolj pogosti predsodki in ovire za uspešno usklajevanje poklicnega in 
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družinskega življenja moških, ki bi radi več časa namenili družini. Za čim boljše 
usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti si morajo zaposleni prizadevati sami po 
svojih močeh, od delodajalcev pa se pričakuje, da jim bodo to usklajevanje lajšali z 
raznimi ukrepi (spreminjanje pogojev dela v združbi). Slovenska zakonodaja na področju 
delovnih razmerij, starševskega varstva in enakih možnosti spolov predstavlja ustrezno 
podlago za uresničevanje enakega položaja mladih žensk ter staršev mlajših otrok na trgu 
dela. Kljub temu se morajo tudi delodajalci zavedati potrebe staršev ter z družini prijazno 
politiko ustvariti delovno okolje, ki bo, kolikor se le da, preprečevalo konfliktnost vlog 
starša in zaposlenega. Družini prijazna politika je del družbene odgovornosti podjetja: 
odgovornosti do zaposlenih (Stropnik v: Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 135). 
 
Odgovornost, ki jo imajo starši za skrb za delo in dom, pogosto preraste v problem 
neusklajenosti teh dveh področji. Za ženske to predstavlja večji problem, saj so one po 
navadi tiste, ki imajo večji doprinos pri gospodinjskih opravilih.  
4.3 PROBLEM TRADICIONALNIH SPOLNIH VLOG 
 
Za moške in ženske je za splošno zadovoljstvo v življenju zelo pomembno družinsko 
življenje, skupaj z zadovoljstvom z delom, toda ženska doživlja več stresa tako doma kot 
pri usklajevanju zahtev poklicnega in družinskega življenja. Po tradiciji je skrb za družino 
pripisana predvsem ženski, zato so zaposlene ženske dodatno obremenjene zaradi 
neustrezne ali odsotne partnerjeve pomoči v gospodinjstvu (Černigoj Sadar, 2002, str. 
97).  
 
V primeru pomoči ženskam s strani moških, ki pri tem ne upoštevajo potreb žensk, lahko 
ta pomoč postane kontraproduktivna. Ko mora ženska nenehno spodbujati partnerja k 
opravljanju gospodinjskih del, oziroma ko oceni, da ta niso opravljena dobro, lahko 
predstavlja to za njo izvor napetosti. Včasih ima ženska zaradi občutka, da je zatajila svoji 
resnični vlogi matere in žene, težave pri sprejemanju pomoči v gospodinjstvu s strani 
partnerja (Černigoj Sadar, 2002, str. 97). 
 
Starši in potencialni starši se spoprijemajo s številnimi ovirami na delovnem mestu. Ena 
izmed njih je neodobravanje odsotnosti zaradi otroka, ženske pa imajo pogosto težave pri 
iskanju zaposlitve zaradi (potencialnega) starševstva. Delodajalci velikokrat raje zaposlijo 
moškega, saj pri ženski obstaja možnost, da bo zaradi starševstva za določeno obdobje 
zapustila delovno mesto. Precej mladih žensk se boji materinskega dopusta, saj bodo v 
tem obdobju umsko manj aktivne in bodo posledično izgubile stik s tekočim dogajanjem 
na delovnem mestu (Kuhar v: Ule & Kuhar, 2003, str. 112). Po rojstvu otroka pa se 
ženske srečujejo še z nezaželenimi dodatnimi delovnimi obremenitvami, onemogočenjem 
zaposlitve na želenem delovnem mestu, kariernim nazadovanjem, poslabšanjem odnosov 
na delovnem mestu, prekinitvijo delovnega razmerja s strani delodajalca in 
onemogočanjem napredovanja. Očetje pa se soočajo z vnaprejšnjim podpisovanjem 
odpovednih pogodb, nezaželenim podaljševanjem delovnega časa in prekinitvijo 
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delovnega razmerja zaradi nevzdržnih razmer (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2006, str. 
2).  
 
V Sloveniji ženske namenijo več časa gospodinjskim opravilom in skrbi za družino od 
moških, vendar se je čas, ki ga moški posvetijo tem opravilom, podaljšal. Po podatkih iz 
ankete o porabi časa namenijo ženske povprečno dnevno skoraj uro časa več za 
gospodinjska opravila in skrbi za družino kot moški (SURS, 2011). 
 
»Da je skrb za otroka še vedno predvsem naloga žensk, izkazujejo tudi podatki o izrabi 
dopusta za nego in varstvo otrok, o delu s krajšim delovnim časom od polnega in o 
odsotnosti z dela zaradi nege družinskega člana oziroma članice. Razveseljiv pa je 
podatek, da večina očetov uveljavlja pravico do očetovskega dopusta« (Urad za enake 
možnosti, 2015). 
 
Starši, ki opravljajo plačano delo in gospodinjska opravila ter skrbijo za varstvo in nego 
otrok, imajo precej obveznosti. V takih primerih prihaja do neusklajenosti med poklicnimi 
in družinskimi obveznostmi. Zato je potrebno, da država, združbe in zaposleni dobro 
medsebojno komunicirajo in sodelujejo, saj lahko le tako olajšajo usklajevanje poklicnih in 
družinskih obveznosti.  
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5 VLOGE UDELEŽENCEV PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA 
IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
 
Vse bolj stresne razmere na delovnih mestih zahtevajo skrb za uravnoteženje poklicnega 
in družinskega življenja. Vsakdo, ki želi živeti polno življenje in biti kar se da dolgoročno 
učinkovit pri svojem delu, potrebuje dovolj počitka in športnega udejstvovanja. 
Oblikovanje ravnotežja med poklicnim in družinskim življenjem zahteva različne ukrepe in 
dobro sodelovanje tako zaposlenih, združb, šol, vrtcev, sindikatov kot tudi države. Vse 
vpletene strani se morajo zavedati obstoja problema usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja ter odgovornosti za njegovo rešitev (Bregant in drugi, 2012, str. 30). 
 
»Pri izboljšavah področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja bodo torej 
ključni medsebojna komunikacija, skupno postavljanje ciljev in dolgoročna motivacija vseh 
vpletenih strani za uresničitev ukrepov za izboljšave na obravnavanem področju, kot so: 
določitev nosilcev in rokov posameznih rešitev, vzpostavitev sistema komunikacije za 
usklajevanje pri uvedbi rešitev, vzpostavitev sistema širjenja dobrih praks med delodajalci 
in vzpostavitev sistema osveščanja in usposabljanja zaposlenih za zdravo fizično in 
psihično počutje« (Bregant in drugi, 2012, str. 31). 
 
Država, združbe in zaposleni so glavni akterji pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja. Država z zakoni in z različnimi modeli rešitev poskuša izboljšati ter prispevati k 
lažjemu usklajevanju teh dveh področij. Modeli rešitev, ki bodo predstavljeni v 
nadaljevanju, veljajo izključno za Slovenijo, saj imajo druge države področje usklajevanja 
poklicnih in družinskih obveznosti urejeno drugače.  
 
5.1 VLOGA DRŽAVE PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
Razvite države so razvile različne modele rešitev, in sicer spodbujanje enakosti med 
spoloma pri vzgoji otrok, poleg tega pa izvajajo različne politike, vezane na javne storitve, 
starševski dopust, otroško varstvo, fleksibilnost dela in delovnega časa, davčno politiko in 
politiko denarnih podpor (Bregant in drugi, 2012, str. 31). 
 
Zgoraj našteti modeli rešitev lahko pripomorejo k lažjemu usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja. Med naštetimi je tudi enakost med spoloma pri vzgoji otrok, ki ima 
zelo pomembno vlogo pri usklajevanju poklicnih in družinskih obveznostih, saj je vzgoja 
temelj otrokovega razvoja.   
 
5.1.1 ENAKOST MED SPOLOMA PRI VZGOJI OTROK 
 
Vzgoja otroka je eden izmed ključnih dejavnikov za njegovo prihodnost. V današnjem 
času so ženske bolj obremenjene kot moški, saj poleg dela za plačilo, ki ga opravljata oba, 
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ženske porabijo več časa za gospodinjska opravila kot moški. Da bi ženske imele manjše 
breme, je potrebno, da starša pri vzgoji otrok enakopravno sodelujeta, kar pripomore tudi 
k boljšemu osebnostnem razvoju otroka. V Republiki Sloveniji se Ministrstvo za delo, 
družino, socialne zadeve in enake možnosti zadeve loteva zelo resno in z zakoni poskuša 
doseči enakost med spoloma pri vzgoji otrok. 
 
27. 10. 2005 je bila sprejeta Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk 
in moških (ReNPEMZM) 2005–2013. Je strateški dokument, v katerem so opredeljene 
temeljne politike enakosti spolov v Republiki Sloveniji za obdobje od leta 2005 do leta 
2013 (MDDSZ, 2015d). Vsebuje tudi določene cilje in ukrepe za uresničevanje enakosti 
spolov. Temelji na izboljšanju položaja žensk oziroma zagotavlja trajnostni razvoj pri 
uveljavitvi enakosti spolov. Resolucija vsebuje strateške cilje politike enakosti spolov, med 
drugim tudi na področju usklajenosti poklicnih in družinskih obveznosti zaposlenih žensk in 
moških ter enakost med spoloma pri vzgoji. Pomembno je, da celoten sistem vzgoje 
temelji na zagotavljanju enakih možnosti žensk in moških ter da uvaja določene posebne 
ukrepe, ki odpravljajo neenakosti in presegajo stereotipne družbene vloge na različnih 
področjih (ReNPEMZM, 2005). 
 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti je pripravilo predlog 
Resolucije o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2015–2020. Gre 
za drugi tovrsten dokument v Republiki Sloveniji, pri katerem sta splošni prioriteti 
zagotavljanje trajnostnega razvoja enakosti spolov v Republiki Sloveniji ter opredelitev 
ključnih izzivov in problemov za obdobje od leta 2015 do leta 2020 (MDDSZ, 2015e).  
 
Zakon o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM) ravno tako ureja področje enakosti 
med spoloma. Ta zakon določa skupne temelje za izboljšanje položaja žensk in 
ustvarjanja enakih možnosti žensk in moških med drugimi tudi na vzgojno-izobraževalnem 
področju (ZEMŽM, 1. člen). 
 
Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških ter Zakon o 
enakih možnostih žensk in moških sta pomembna predpisa na področju enakosti med 
spoloma. Država poskuša zagotoviti enake možnosti žensk in moških, kar je pomembno, 
saj je enakopravnost spolov pomemben dejavnik za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Država skrbi za medsebojno urejenost teh dveh področij tudi z 
družinsko politiko. 
 
5.1.2 DRUŽINSKA POLITIKA 
 
»Družinska politika v Republiki Sloveniji temelji na: 
 vključevanju celotne populacije oziroma usmerjenost k vsem družinam; 
 upoštevanju pluralnosti družinskih oblik in različnih potreb, ki iz tega izhajajo; 
 spoštovanju avtonomnosti družine in individualnosti njenih posameznih članov; 
 zaščiti otrokovih pravic v družini in družbi ter dajanju prednostnega mesta 
kakovosti življenja otrok, na zagotavljanju enakih možnosti obeh spolov; 
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 vzpostavljanju raznovrstnih oblik storitev in na omogočanju, da družine izbirajo 
med različnimi možnostmi; 
 delnem prispevku družbe k stroškom za vzdrževanje otrok; 
 dodatnem varstvu družin v specifičnih situacijah in stanjih; 
 celostnem, integralnem pristopu« (MDDSZ, 2015b).  
 
Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji je bila sprejeta 9. 
7. 1993. Resolucija vsebuje poglavje »Delo, zaposlitev, zaposlovanje«, v katerem so 
podrobneje opisani nameni države na področju usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. Država podpira naslednje (v nadaljevanju naštete) zadeve za zagotavljanje 
pogojev za usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti obeh staršev (Resolucija o 
temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji, 1993):  
 enakomernejšo porazdelitev odgovornosti za otroke med materjo in očetom, med 
starši, združbami in družbo; 
 moralno in materialno družbeno vrednotenje dela z otroki; 
 reorganizacijo delovnega časa; 
 zakonske prilagoditve na področju oblik zaposlitve; 
 ugodnejšo ureditev materinskega dopusta z jamstvom enakovredne zaposlitve po 
vrnitvi; 
 v primeru delne zaposlitve ali začasne prekinitve dela zaradi nege in skrbi 
majhnega otroka/otroka z motnjami v telesnem in duševnem razvoju polno 
socialno zavarovanje; 
 zagotoviti vsem staršem mesto za njihove otroke v vzgojnovarstveni ustanovi ali 
drugih oblikah varstva. 
 
10. 10. 2013 je Vlada Republike Slovenije sprejela Posodobitev programa za otroke in 
mladino 2006–2016 (POM) za obdobje 2013–2016 (MDDSZ, 2013b). Na področju 
družinske politike je med drugimi cilj tudi zagotavljanje spodbudnih družbenih razmer za 
ustvarjanje družine. Za uresničitev cilja so predlagane naslednje strategije (MDDSZ, 
2013a):  
 omogočanje uporabe fleksibilnih oblik dela obeh staršev; 
 doseganje večje stopnje koriščenja očetovskega dopusta (enakomerna vključenost 
in obremenjenost obeh staršev); 
 spodbujanje združb za pridobitev certifikata »Družini prijazno podjetje«; 
 spodbuda sodelovanja lokalnih skupnosti z ministrstvom, pristojnim za področje 
predšolskega varstva (npr. zagotovitev mest v vrtcih); 
 izboljšanje konkurenčnosti mladih in staršev na trgu delovne sile v okviru ukrepov 
aktivne politike zaposlovanja. 
 
Družinske politike so oblikovane z namenom poskrbeti za premagovanje finančnih 
problemov in za izboljševanje življenjskih razmer. V povprečju imajo mlade družine 
najslabši ekonomski položaj, zato jim je treba pomagati v obliki shem otroških podpor in 
drugih družinskih ugodnosti. Družinske politike se čedalje bolj osredotočajo na žensko 
zaposlovanje in na usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti. Otroci so delovna sila 
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prihodnosti, zato so družinske politike in vlaganje v otroke bistvene za državo (Kuhar v: 
Ule & Kuhar, 2003, str. 134).  
 
Družinske politike so oblikovane tako, da urejajo tudi starševski dopust, in sicer skrbijo za 
to, da imajo ženske po vrnitvi z materinskega dopusta enakovredno zaposlitev. Družinske 
politike so urejene tudi tako, da spodbujajo očete h koriščenju očetovskega dopusta. Vse 
to pa z namenom lažjega usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti, ki se ga lahko 
doseže z enakopravnim sodelovanjem med partnerjema.  
 
5.1.3 STARŠEVSKI DOPUST 
 
»Slovenska zakonodaja o starševskih dopustih in subvencioniranju javnih storitev in 
drugih ugodnosti za otroke že dolgo vrsto let pomaga staršem pri usklajevanju plačanega 
dela in starševskih obveznosti. V zadnjem desetletju sprejeti zakoni nadgrajujejo prej 
obstoječo dobro podlago za usklajevanje starševskih in delovnih obveznosti: Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR), ki je bil sprejet leta 2002, ščiti starše na starševskih dopustih in 
določa, da med dopustom ne smejo biti odpuščeni, Zakon o enakih možnostih žensk in 
moških (ZEMŽM), ki je bil sprejet leta 2002, je podlaga za enakopravno udeležbo žensk in 
moških na trgu delovne sile in Zakon o starševstvu in družinskih prejemkih (ZSDP), ki je 
bil sprejet leta 2001, določa pravice staršev do različnih oblik starševskih dopustov in 
nadomestil med dopusti ter z uvajanjem očetovskega dopusta kot neprenosljive pravice 
očeta spodbuja enakopravnejše sodelovanje obeh staršev v skrbi za otroke« (Kanjuo 
Mrčela v: Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 17). 
 
Matere imajo pravico do materinskega dopusta v dolžini 105 koledarskih dni, ki je 
namenjen pripravi na porod (zato mora nastopiti materinski dopust 28 dni pred 
predvidenim datumom poroda ali na dan poroda, v primeru prezgodnjega poroda) ter 
negi in varstvu otroka takoj po porodu (starševski dopust). V izrednih primerih ima 
pravico do materinskega dopusta oče otroka ali eden od starih staršev (Kozjek & 
Tomaževič v: Stare, 2012, str. 72). Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih 
(ZSDP-1) določa, da ima vsak od staršev pravico do starševskega dopusta v dolžini 130 
dni. Od tega lahko mati na očeta prenese 100 dni, 30 dni starševskega dopusta pa je 
neprenosljivih, medtem ko lahko oče prenese na mater vseh 130 dni starševskega 
dopusta. Mati ali oče izrabita starševski dopust neposredno po izteku materinskega 
dopusta. V primeru, ko za otroka nihče ni upravičen do materinskega dopusta, se prizna 
pravica do starševskega dopusta neposredno po poteku 77 dni starosti otroka (ZSDP-1, 
29. člen). 
 
Očetje imajo pravico do očetovskega dopusta ob rojstvu otroka oziroma otrok v trajanju 
30 dni in ta pravica ni prenosljiva (ZSDP-1, 25. člen). Če oče koristi materinski dopust, 
nima pravice do izrabe očetovskega dopusta. Oče izrabi očetovski dopust v trajanju 15 dni 
do dopolnjenega šestega meseca otrokove starosti v obliki polne ali delne odsotnosti z 
dela. Nadaljnjih 15 koledarskih dni očetovskega dopusta lahko oče izrabi v strnjenem nizu 
v obliki polne ali delne odsotnosti z dela po poteku starševskega dopusta za tega otroka, 
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najdalj pa do končanega prvega razreda osnovne šole otroka. Trajanje očetovskega 
dopusta se pri izrabi v obliki delne odsotnosti z dela ne podaljša (ZSDP-1, 27. člen). Od 1. 
1. 2016 velja nova ureditev za vse očete novorojenčkov, ki prvič uveljavljajo pravico do 
očetovskega dopusta – v trajanju 70 koledarskih dni. Od tega je 20 dni očetovskega 
dopusta plačanega (država zagotavlja očetovsko nadomestilo), za ostalih 50 dni pa država 
zagotavlja plačilo prispevkov za socialno varnost od minimalne plače. Do šestega meseca 
otrokove starosti mora oče izkoristiti prvih 15 dni dopusta, s 1. 1. 2016 pa ima pravico 
tudi do dodatnih 5 dni plačanega očetovskega dopusta, ki ga mora izrabiti najkasneje do 
konca prvega razreda osnovne šole. Preostalih 50 dni oče lahko izrabi do tretjega leta 
otroka (takrat so plačani prispevki le za socialno varnost). Očetje otrok, mlajših od treh 
let, ki še niso uveljavili ali niso v celoti izkoristili neplačanega očetovskega dopusta, so 
ravno tako upravičeni do dodatnih 5 dni plačanega očetovskega dopusta, medtem ko za 
očete, ki imajo otroka starejšega od teh let, nova ureditev ne velja (MDDSZ, 2016).  
 
Starši so upravičeni do starševskega nadomestila oziroma nadomestila plače/osebnega 
prejemka, ki izhaja iz zavarovanja za starševsko varstvo. Starševsko nadomestilo pripada 
za delovne dneve oziroma delovne ure, ko je zavarovanec na starševskem dopustu, kot 
tudi za praznične in druge proste dni, določene z zakonom (Kozjek & Tomaževič v: Stare, 
2012, str. 72).  
 
Ko se izteče starševski dopust, lahko starši otroka pustijo v varstvu starih staršev, 
sorodnikov ali varuške. Ko pa ni mogoče nič od naštetega, se lahko odločijo za vrtec. 
Otroško varstvo je pomembno predvsem zato, da ženske zaradi materinstva niso 
izključene iz trga dela. 
 
5.1.4 OTROŠKO VARSTVO 
 
V vseh sodobnih družbah je politika otroškega varstva zelo pomemben del socialno-
ekonomske politike. Otrok je odvisen od družine, v kateri živi, kot tudi od širše družbe, saj 
ni sposoben skrbeti sam zase. Če želi družba pomagati otroku, mora pomagati družini, v 
kateri otrok živi (Kukar, 1991, str. 140).  
 
V Sloveniji velja enoviti sistem izvajanja vzgoje in varstva za predšolske otroke. To 
pomeni, da otroci brez prekinitve in prehodov ostajajo v isti instituciji, dokler ne nastopi 
čas za osnovnošolsko izobraževanje. Pridobitev zakonske pravice ali možnosti brezplačne 
vzgoje in varstva v enovitih sistemih dobijo otroci že zelo zgodaj. Za upravljanje s predpisi 
ter za financiranje vzgoje in varstva predšolskih otrok je pristojno ministrstvo za 
izobraževanje (European Commission/EACEA/Eurydice/Eurostat, 2014, str. 36). 
 
Varstvo otrok se lahko izvaja v okviru formalne oblike otroškega varstva, npr. v vrtcu, ali v 
okviru neformalne oblike otroškega varstva, kjer za varstvo otrok skrbi nekdo od 
sorodnikov ali varuška (Janta, 2014, str. 2). Da bi zadovoljili potrebe večine staršev, je 
pomembno, da vlade podpirajo različne možnosti otroškega varstva ter da zagotavljajo 
možnosti žensk, da vstopijo in ostanejo na trgu dela. Pomembno je, da starši (zlasti 
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matere) niso izključeni iz trga dela zaradi pomanjkanja formalnega zagotavljanja 
otroškega varstva. Ravno tako mora biti odprta enaka možnost za poklicni razvoj in 
napredovanje za oba starša. To bi zagotovilo, da tisti starš, ki je začasno izven trga dela 
(npr. zaradi dopusta za nego otroka) ali dela s krajšim delovnim časom, ni v slabšem 
položaju v primerjavi z delavcem s polnim delovnim časom brez odgovornosti za varstvo 
otrok (Janta, 2014, str. 21). 
 
Množično zaposlovanje žensk je pripeljalo do tega, da matere ne zmorejo več same 
vzgajati in skrbeti za svoje otroke. Tudi ženske same želijo zaposlitev izven doma, kar 
omogoča družini višjo življenjsko raven. So pa tudi primeri, ko je potrebno pomagati 
zaposlenim staršem predšolskih otrok, ki so se preselili v drug kraj pri iskanju zaposlitve in 
se soočili s problemom, kako na ustrezen način organizirati vzgojo in varstvo svojih otrok. 
Naloga družinske politike na področju predšolske vzgoje otrok je pomagati staršem 
(Stropnik, 1997, str. 14).  
 
Institucionalna oblika izvajanja predšolske vzgoje ni le servis za varstvo otrok zaposlenih 
mater, čeprav vrtci večinoma skrbijo za otroke, katerih starša sta zaposlena. Poleg tega 
imajo velik pomen tudi vzgojna, izobraževalna in socializacijska funkcija.  
Cilji politike na področju predšolske vzgoje so (Stropnik, 1997, str. 78):  
 podpirati zaposlovanje mater predšolskih otrok (zagotavljanje vzgojnih in 
varstvenih zmogljivosti); 
 prispevati k povečanju družbene enakosti; 
 pomagati staršem pri vzgojni funkciji njihovih otrok (tudi prenos družbenih in 
moralnih vrednot); 
 stimulirati višjo stopnjo rodnosti.  
 
Zakon o vrtcih (ZVrt) v 1. členu določa, da v Sloveniji predšolsko vzgojo izvajajo javni in 
zasebni vrtci. Vrtec mora staršem v posebni publikaciji predstaviti programe, ki jih izvaja, 
njihove cilje, vsebine in metode dela. Zasebni vrtec mora objaviti tudi mnenje 
Strokovnega sveta Republike Slovenije za splošno izobraževanje o ustreznosti programov 
(ZVrt, 11. člen). Programi predšolske vzgoje se po Zakonu financirajo iz javnih sredstev, 
sredstev ustanovitelja, plačil staršev ter donacij in drugih virov (ZVrt, 25. člen). 
 
Z organiziranjem izven družinskih oblik predšolske vzgoje država neposredno pomaga 
ženskam, da imajo večjo svobodo izbire in aktivnosti. Ženskam se omogoča (Stropnik, 
1997, str. 88):  
 uporabo pridobljenega znanja in veščin; 
 doseganje ekonomske neodvisnosti; 
 prispevanje k družinskemu dohodku; 
 samodokazovanje v javnem delovanju. 
 
Vsega zgoraj naštetega jim ni treba opustiti zaradi vzgoje in varstva svojih predšolskih 
otrok, še zlasti v primeru (ki je pogost), ko družina živi daleč od sorodnikov (babice, 
tete …) in nima na voljo druge izbire.  
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Otroško varstvo je pomemben ukrep za pomoč staršem pri usklajevanju poklicnih in 
družinskih obveznosti, saj lahko s pomočjo otroškega varstva oba starša (ali vsaj eden 
izmed njiju) opravljata plačano delo oziroma gospodinjska opravila v času, ko je otrok v 
vrtcu. Če staršema združba (v kateri opravljata plačano delo) omogoča fleksibilnost dela 
in delovnega časa, jima je še dodatno olajšano usklajevanje dela in družine (npr. pri 
prihodu otroka v vrtec in pri odhodu otroka iz vrtca).  
 
5.1.5 FLEKSIBILNOST DELA IN DELOVNEGA ČASA 
 
Za povečanje učinkovitosti poslovanja države s svojimi politikami zaposlovanja spodbujajo 
fleksibilne oblike dela, delodajalci pa jih uporabljajo. Fleksibilizacija dela pomeni za 
posameznika lažje usklajevaje poklicnih in družinskih obveznosti. Fleksibilizacija dela naj bi 
omogočala nova delovna mesta, s tem pa tudi manj brezposelnosti ter lažje spoprijemanje 
z nepredvidljivimi spremembami (Kanjuo Mrčela & Ignjatović v: Svetlik & Ilić, 2004, str. 
231). 
 
Prožne oblike delovnega časa so tiste oblike delovnega časa, ki se razlikujejo od 
standardnih oblik (osem ur, od ponedeljka do petka) po trajanju delovnega časa, njegovi 
razporeditvi ali času opravljanja dela. Nekatere prožne oblike delovnega časa zaposlenim 
omogočajo boljše usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti (Senčur Peček, 2011, str. 
24).  
 
Prožne oblike delovnega časa in dela ter najučinkovitejši ukrepi združb glede delovnega 
časa, ki lahko zadovoljijo družinske potrebe zaposlenih, so (Stropnik v: Kanjuo Mrčela & 
Černigoj Sadar, 2007, str. 137; Kuhar v: Ule, Kuhar, 2003, str. 127; Business and industry 
portal, 2015): 
 prožni delavniki (ang. flexitime), možnost poznejšega prihoda na delo in/ali 
zgodnejšega odhoda z dela; 
 prenos presežka ali manka ur iz npr. enega meseca v drugega (ang. annualised 
hours); 
 strnjen delovni teden (ang. compressed work week), npr. zaposleni opravijo 
tedenske delovne ure v štirih dneh in so preostale tri dni prosti; 
 krajši delovni čas od polnega (ang. part-time working); 
 delitev delovnega mesta (ang. job sharing), več zaposlenih (navadno dva) na 
istem delovnem mestu s polovičnim delovnim časom; 
 delo na daljavo (ang. telework), npr. delo na domu; 
 regulacija delovnih ur (preprečevanje več kot 40-urnega delovnika). 
 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) na področju fleksibilnega zavarovanja opredeljuje 
naslednje tipe pogodb:  
 pogodba o zaposlitvi za določen čas (ZDR-1, 54.–58. člen); 
 pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku (ZDR-1, 59.–63. člen); 
 pogodba o  zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del (ZDR-1, 64. člen); 
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 pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom (ZDR-1, 65.-67. člen); 
 pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu (ZDR-1, 68.-72. člen); 
 pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi in z vodilnimi delavci 
(ZDR-1, 73.–74. člen). 
 
Kanjuo Mrčela & Ignjatović (2004, str. 252) sta fleksibilne oblike zaposlovanja razdelila na 
»prijazne« in »neprijazne«. Kot prijazne fleksibilne oblike dela sta navedla: letni obseg 
dela, skrajšani delovni čas, delitev delovnih mest, fleksibilni delovni čas, delo na domu in 
delo na daljavo. Med neprijazne pa sta postavila: delo za vikend, delo v izmenah, nadure, 
začasno delo, delo za določen čas. 
 
Združbe vse pogosteje prakticirajo fleksibilno zaposlovanje, saj s tem poskušajo znižati 
stroške ter doseči, da je delovanje združbe bolj učinkovito in konkurenčno. Do fleksibilnih 
oblik dela privedejo: novi trgi, tehnološke spremembe, konkurenca in zmanjševanje 
stroškov dela (Prudič, 2010).  
 
Za zaposlene lahko fleksibilnost dela predstavlja olajšano usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Država skrbi, da s prihodom otrok ne pade življenjski standard 
družine, pri tem pa ima vlogo tudi davčna politika.  
 
5.1.6 DAVČNA POLITIKA 
 
Za državo je vodenje učinkovite davčne politike kompleksna naloga. Dober davčni sistem 
naj bi uresničeval nekaj osnovnih načel, in sicer naj bi bil pravičen, naj ne bi preveč 
posegal v ekonomske odločitve ter v odločitve o delu, stroški pobiranja davkov pa naj bi 
bili čim nižji. Država z davčno politiko oziroma z obdavčevanjem spodbuja določene 
dejavnosti v gospodarstvu, ravno tako pa pomembno vpliva na socialno politiko (Klun, 
2008, str. 102).  
 
V razvitih državah pomenijo otroci za svoje družine povečanje življenjskih stroškov. 
Država pri tem pomaga tako, da z zagotavljanjem davčnih olajšav za otroke prevzema 
nase del stroškov otrok. Namen države je, da se omili padec življenjske ravni družine, do 
katerega pride po rojstvu otroka (Stropnik, 2000, str. 30).  
 
Davčni prihranek zaradi otrok je posredni transfer, ki je posledica davčne olajšave za 
otroke (Stropnik, 2000, str. 29). Davčni prihranki so posledica znižanja davčne osnove 
oziroma so enaki znižanju davka zaradi vzdrževanih otrok ali statusa 
roditelja/samohranilca (Stropnik, 2000, str. 32). 
 
Davčna olajšava pomeni zmanjšanje davčne obveznosti. Običajno se kaže v dveh oblikah. 
Prva oblika je kot odbitek pred obdavčljivo osnovo, pri kateri se zniža davčna osnova, 




Zakon o dohodnini (ZDoh-2) v 114. členu navaja, da se rezidentom, ki vzdržujejo 
družinske člane, prizna zmanjšanje letne davčne osnove. ZDoh-2 v 115. členu opredeljuje 
kdo je vzdrževani družinski član. Za vzdrževanega družinskega člana zavezanca se šteje 
tudi otrok do 18. leta starosti ter tudi otrok do 26. leta starosti, če neprekinjeno ali s 
prekinitvijo do enega leta nadaljuje šolanje na srednji, višji ali visoki stopnji in nima 
dohodkov iz zaposlitve ali iz opravljene dejavnosti. Ravno tako se za vzdrževanega 
družinskega člana šteje otrok, ki je starejši od 26 let, če se vpiše na študij do 26. leta 
starosti, in sicer največ za dobo šestih let od dneva vpisa na dodiplomski študij in največ 
za dobo štirih let od dneva vpisa na podiplomski študij. Otrok, ki je starejši od 18 let in se 
ne izobražuje, vendar je za delo sposoben, je ravno tako vzdrževan družinski član, če je 
prijavljen pri službi za zaposlovanje in živi s starši v skupnem gospodinjstvu ter nima 
lastnih dohodkov za preživljanje ali pa so ti manjši od višine posebne olajšave. 
 
Država med drugim kot ukrep za pomoč družinam zagotavlja davčno olajšavo za otroke, 
kje prevzame nase del stroškov za otroke. Pomembno vlogo za pomoč družinam pa ima 
tudi politika denarnih podpor, ki zajema več vrst družinskih prejemkov.  
 
5.1.7 POLITIKA DENARNIH PODPOR 
 
Država vodi politiko denarnih podpor, ki veliko pripomore tudi pri usklajevanju poklicnega 
in družinskega življenja. Družina je temeljna družbena celica, zato ji je v primeru slabšega 
ekonomskega položaja potrebno omogočiti družinske prejemke. Zakon o starševskem 
varstvu in družinskih prejemkih (ZSDP-1) v 62. členu opredeljuje družinske prejemke kot 
denarne prejemke. V zakonu so zajete naslednje vrste družinskih prejemkov: starševski 
dodatek, pomoč ob rojstvu otroka, otroški dodatek, dodatek za veliko družino, dodatek za 
nego otroka in delno plačilo za izgubljeni dohodek.  
 
ZSDP-1 (2014) opredeljuje starševski dodatek kot denarno pomoč za starše, ki skrbijo za 
nego in varstvo otroka v primeru, ko po rojstvu otroka niso upravičeni do nadomestila po 
tem zakonu. Pravico do starševskega dodatka imajo starši 365 dni od rojstva otroka. 
Starševski dodatek ureja ZSDP-1 od 63. do 67. člena. Pravico do starševskega dodatka 
ima mati 77 dni od rojstva otroka, vendar pod pogojem, da imata oba z otrokom stalno 
prebivališče v Republiki Sloveniji in da tam tudi dejansko prebivata. Po izteku 77 dni od 
rojstva otroka pa se starša dogovorita, kdo izmed njiju bo imel to pravico. V primeru, če 
je mati umrla ali zapustila otroka oziroma če je zdravnik mnenja, da mati ni 
trajno/začasno sposobna negovati in varovati otroka, ima oče pravico do starševskega 
dopusta v obdobju 77 dni po rojstvu otroka. 
  
ZSDP-1 (2014) določa, da je pomoč ob rojstvu otroka enkratni denarni prejemek, 
namenjen nakupu opreme za otroka. To pravico imata mati ali oče ob rojstvu otroka, pod 
pogojem stalnega prebivališča v Republiki Sloveniji in dejanskega prebivanja tam. Pod 
istimi pogoji lahko to pravico uveljavi tudi druga oseba in posvojitelj, vendar samo v 
primeru, če te pravice ni uveljavil eden od staršev otroka. Pomoč ob rojstvu otroka ureja 
ZSDP-1 od 68. do 69. člena.  
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ZSDP-1 (2014) pravi, da se staršem z otroškim dodatkom zagotovi dopolnilni prejemek za 
preživljanje, vzgojo in izobraževanje otroka. Pravico do otroškega dodatka lahko uveljavi 
eden od staršev ali druga oseba, pod pogojem, da ima otrok prijavljeno prebivališče v 
Republiki Sloveniji in da tam tudi dejansko živi. Pravico se lahko uveljavlja do otrokovega 
18. leta starosti, prizna pa se za dobo največ enega leta. Pravico do otroškega dodatka 
ureja ZSDP-1 od 70. do 76. člena.  
 
ZSDP-1 (2014) opredeljuje, da je dodatek za veliko družino letni prejemek, ki je namenjen 
družinam s tremi ali več otroki do starosti 18 let, pozneje pa v primeru, če so otroke starši 
dolžni preživljati. V primeru, ko imajo eden od staršev in otroci skupno stalno prebivališče 
v Republiki Sloveniji in tam tudi dejansko prebivajo, ima pravico do dodatka za veliko 
družino eden od staršev. ZSDP-1 ureja pravico do dodatka za veliko družino od 77. do 78. 
člena.  
 
ZSDP-1 (2014) opredeljuje dodatek za nego otroka kot denarni dodatek za otroka, ki 
potrebuje posebno nego in varstvo. Pri preživljanju in negi takega otroka se povečajo 
življenjski stroški, zato je ta dodatek namenjen njihovem kritju. Pravico do tega dodatka 
ima eden od staršev ali druga oseba pod pogojem, da ima otrok stalno prebivališče v 
Republiki Sloveniji in da tam tudi dejansko prebiva. Pravica do dodatka za nego otroka 
traja najdlje do otrokovega 18. leta starosti, po 18. letu pa, če so ga starši dolžni 
preživljati. ZSDP-1 ureja pravico do dodatka za nego otroka od 79. do 82. člena.  
 
ZSDP-1 (2014) določa, da je delno plačilo za izgubljeni dohodek osebni prejemek, ki ga 
prejme eden od staršev ali druga oseba, kadar prekine delovno razmerje ali začne delati 
krajši delovni čas zaradi nege in varstva otroka. Pravico do delnega plačila za izgubljeni 
dohodek ima tudi eden izmed staršev ali druga oseba, ki skrbi za nego in varstvo dveh ali 
več otrok z zmerno/težjo motnjo v duševnem razvoju ali zmerno/težjo gibalno oviranostjo. 
Če imata otrok in eden od staršev ali druga oseba stalno prebivališče v Republiki Sloveniji 
in tam tudi dejansko prebivata, lahko eden od staršev ali druga oseba uveljavlja pravico 
do delnega plačila za izgubljeni dohodek. Ta pravica traja najdalj do 18. leta starosti 
otroka. V primeru otrokove smrti ima upravičenec pravico še dva meseca po otrokovi 
smrti. ZSDP-1 ureja pravico do delnega plačila za izgubljeni dohodek od 83. do 86. člena. 
 
Država omogoča družinske prejemke za finančno pomoč družinam. S pomočjo denarnih 
prejemkov družine lažje preživljajo, posledično so člani družine bolj zadovoljni. Poleg vseh 
zgoraj naštetih modelov rešitev za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
država ukrepa tudi z družinski centri, ki vsebujejo programe za pomoč družinam.  
 
5.1.8 PROGRAMI V PODPORO DRUŽINI – CENTRI ZA DRUŽINE 
 
Razvoj centrov za družine je v Sloveniji predviden v Resoluciji o temeljih oblikovanja 
družinske politike v Republiki Sloveniji, ki je bila sprejeta 1993, in sicer v okviru posebnih 
služb na področju družbenih služb, ki jih v največji meri izvajajo združbe kot nevladne 
organizacije. V Sloveniji se kot družinski centri poimenujejo največkrat združbe, ki nudijo 
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družinsko terapijo oziroma svetovalne dejavnosti. Centri za družine sodijo med pomembne 
potencialne ukrepe pri spodbujanju družini prijaznega okolja za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja ter uresničevanju politike enakih možnosti (Kuhar, 2011, str. 431).  
 
Javni razpis za sofinanciranje vsebin Centrov za družine v letu 2015 in 2016 določa, da 
morajo centri za družine državljanom zagotavljati (MDDSZ, 2015c, str. 1): 
 neformalno druženje (opora vsem oblikam v okviru skupnega preživljanja prostega 
časa); 
 vsaj dve od spodaj zapisanih vsebin, namenjene krepitvi pozitivnega starševstva in 
drugih zapisanih vsebin:  
‒ vsebine, namenjene krepitvi starševskih kompetenc; 
‒ vsebine za izboljšanje komunikacije v družini; 
‒ vsebine za osebnostno rast otrok; 
‒ izvajanje počitniških aktivnosti za otroke, organizirano občasno varstvo 
otrok; 
‒ vsebine za ustvarjalno in aktivno preživljanje prostega časa različnih skupin 
otrok in družin; 
‒ vsebine in dejavnosti, namenjene posameznikom oziroma družinam vseh 
oblik v specifičnih življenjskih situacijah; 
‒ vsebine, namenjene lažjemu usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja; 
‒ vsebine, namenjene krepitvi socialne vključenosti ciljne skupine.  
 
Družinski centri so namenjeni druženju in zagotavljanju potreb različnih oblik družin v 
vseh življenjskih obdobjih. Njihove storitve prispevajo k lažjemu usklajevanju poklicnega 
in družinskega življenja ter h krepitvi enakih možnosti žensk in moških. Ravno tako 
ponujajo tudi informacije in znanja za kakovostno življenje posameznika oziroma družin 
(MDDSZ, 2015f). 
 
Vloga države pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja je zelo pomembna, saj  
država z zakoni, ukrepi in družinskimi centri poskuša doseči lažje usklajevanje teh dveh 
področij. Pomembno vlogo imajo tudi združbe, katerim je v interesu, da so njihovi 
zaposleni zadovoljni in da učinkovito opravljajo delo. Zato se lahko združbe na več 






5.2 VLOGA ZDRUŽBE PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
Področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je eden od ključnih dejavnikov 
za uspešno poslovanje združb. Zaposlene, ki nimajo usklajene delovne in družinske 
obveznosti, lahko doleti izgorelost, ki pa vpliva na njihove delovne zmožnosti. Združbe 
ukrepajo tako, da uvajajo fleksibilen delovni čas, organizirajo varstvo otrok v bližini 
združbe oziroma v samih prostorih slednjih, po daljši odsotnosti zaposlene uvajajo v delo, 
spodbujajo enakopravnost obeh staršev in iščejo druge rešitve (Bregant in drugi, 2012, 
str. 31). 
 
Nekatere združbe pomagajo svojim zaposlenim pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja s tem, da omogočajo (Stropnik v: Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 
137–139): 
 plačan ali neplačan dodaten dopust za nego otroka ali družinskega člana; 
 plačano ali neplačano odsotnost zaradi drugih družinskih obveznosti (npr. 
odsotnost staršev prvi teden ob uvajanju otroka v vrtec); 
 neplačan dopust med šolskimi počitnicami; 
 neplačano načrtovano daljšo odsotnost; 
 za zaposlene z otroki zagotovljen dopust v času božičnih praznikov; 
 prožne delavnike; 
 delo na daljavo; 
 usklajevanje delovnika s šolskimi obveznostmi otrok.  
 
Ostale ugodnosti, ki jih združbe ponujajo zaposlenim, so (Stropnik v: Kanjuo Mrčela & 
Černigoj Sadar, 2007, str. 138–139; Kozjek & Tomaževič v: Stare, 2012, str. 73): 
 lastni vrtci za predšolske otroke; 
 rezervacija mest v lokalni ponudbi otroškega varstva; 
 vavčerji za otroško varstvo; 
 pomoč pri iskanju otroškega varstva; 
 organizacija otroškega varstva v nujnih primerih; 
 organizacija varstva šoloobveznih otrok med počitnicami, prazniki, pozno popoldne 
ali dopoldne; 
 subvencioniranje stroškov otroškega varstva; 
 svetovanje v zvezi z zadevami, pomembnimi za družine; 
 gostinske storitve in kosila v menzi organizacije za otroke zaposlenih; 
 izleti/pikniki za družine zaposlenih, obdaritev otrok.  
 
Černigoj Sadar & Lewis (2001) sta politike in prakse v združbah, ki pripomorejo k 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, razvrstila v štiri skupine: 
 v prvo skupino sodi uvajanje različnih oblik dela, kot so prožen delovni čas, krajši 
delovni čas, delitev delovnega mesta, delo na domu, delo na daljavo in druge 
kombinacije časovnih ter krajevnih možnosti. To je ena izmed najpomembnejših 
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strategij pri usklajevanju različnih področij življenja tako s stališča časa kot kraja, 
saj pomaga tako delodajalcem (pri doseganju poslovnih ciljev) kot zaposlenim 
(obvladovanje odgovornosti zunaj področja plačanega dela). Gre torej za 
usklajevanje zahtev in potreb posameznikov in združbe; 
 druga skupina so ugodnosti za zaposlene, ki skrbijo za druge: pisne in ustne 
informacije o možnih pomočeh, neposredne finančne oblike pomoči, različne 
podpore za razvoj ustrezne infrastrukture tako v združbi kot v skupnosti; 
 v tretji o skupini so dodatni popusti, poleg zakonsko določenih, kot so: dopust za 
nego, študijski dopust, možnost prekinitve zaposlitve za določeno časovno 
obdobje …; 
 v četrti skupini gre za neposredne spodbude za organizacijske politike usklajevanja 
dela in preostalih področij življenja, in sicer družini prijazna organizacijska politika, 
politika enakih možnosti ter usposabljanje vodilnih za razumevanje značilnosti 
različnih življenjskih obdobij in upravljanje odnosov na različnih ravneh. 
 
Delodajalci želijo preprečiti upadanje produktivnosti zaradi zamujanja in odsotnosti z dela 
ter manjšanje koncentracije zaposlenega pri delu zaradi obremenjenosti z družinskimi 
težavami. Nadrejenim pri organizaciji dela povzroča težave nepredvidljiva odsotnost 
zaposlenega z dela, saj povzroči nevšečnosti tudi sodelavcem, ki morajo podaljšati delovni 
čas (Stropnik, 1997, str. 89).  
 
Pri podpori delavcem za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja igrajo 
ključno vlogo delodajalci. Slednji se najpogosteje poslužujejo naslednjih ukrepov (Stare in 
drugi, 2012, str. 3940): 
 oblikovanje in uveljavljanje kulture; 
 nediskriminacija žensk, nosečnic, staršev in drugih skupin zaposlenih; 
 uvedba inovativnih modelov delovnega časa (zaposleni sami načrtujejo svoj 
delovnik, fleksibilen začetek in konec, krajši delovni čas, delo na daljavo, 
fleksibilnost delovnega časa v primeru nujnih potreb družin, gibljiv delovni čas 
itd.); 
 pogovori z zaposlenimi po koncu materinskega ali starševskega dopusta (oziroma 
po daljši odsotnosti zaradi nege družinskih članov) ter skrb za strokovni in osebni 
razvoj; 
 možnost ohranitve stikov z združbo v času starševskega dopusta, pomoč pri 
prevzemu nalog po daljši odsotnosti z dela zaradi starševskih obveznosti, 
obveščanje zaposlenih na starševskem dopustu o dogajanju na delovnem mestu in 
v združbi; 
 po končanem porodniškem (starševskem) dopustu zagotovljena vrnitev na delovno 
mesto. 
 
Združbe, ki posegajo po zgoraj navedenih ukrepih, naredijo veliko za boljše počutje svojih 
zaposlenih, ki v takih pogojih z veseljem hodijo na delo, posledično pa so bolj uspešni in 
učinkoviti, kar seveda pripomore k boljšemu poslovanju združbe. Čedalje več združb 
pridobiva Certifikat Družini prijazno podjetje. 
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5.2.1 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE  
 
Projekt Družini prijazno podjetje se je v Sloveniji začel izvajati jeseni 2006. Ministrstvo za 
delo, družino in socialne zadeve (MDDSZ) je 15. maja 2007 za dobo treh let podelilo prve 
osnovne certifikate 32 slovenskim podjetjem. V tem času so morala podjetja, ki so 
pridobila ta certifikat, vpeljati izbrane ukrepe za izboljšanje delovnega okolja podjetja. 
Neprofitna nevladna organizacija Zavod Ekvilib je od novembra 2007 nosilec postopka in 
izvedbene organizacije. Pri tem sodelujejo še: Ministrstvo za delo, družino in socialne 
zadeve, Fakulteta za družbene vede Univerze v Ljubljani, Konfederacija sindikatov 
Slovenije Pergam, Združenje delodajalcev Slovenije, Zveza svobodnih sindikatov Slovenije 
ter vrsta zunanjih sodelavcev in strokovnjakov. Z delnim financiranjem pomaga tudi 
Evropska unija, in sicer financira iz Evropskega socialnega sklada. Namen projekta je med 
drugim ozavestiti posameznike in delodajalce, da uspešna kariera in družina nista 
nezdružljivi in se ne izključujeta ter da za uspešno kariero ni treba žrtvovati družinskega 
življenja. (MDDSZ, 2015a). 
 
»Katalog ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja obsega 110 
ukrepov, ki so razdeljeni na osem področij (MDDSZ, 2015a): 
 delovni čas; 
 organizacija dela; 
 delovno mesto; 
 politika informiranja in komuniciranja; 
 veščine vodstva; 
 razvoj kadrov; 
 struktura plačila in nagrajevani dosežki; 
 storitve za družine.« 
 
Namen uvedbe certifikata v Sloveniji je oblikovati orodje za javno nagrajevanje združb, ki 
imajo pozitiven in aktiven odnos do starševstva na delovnem mestu ter so na podlagi 
vzajemnega razumevanja potreb zaposlenih in združbe pripravljena uvajati spremembe za 
omogočanje kakovostnega dela in sodelovanja različnih generacij. »Certificiranje pomeni, 
da revizorji v združbi pregledajo prakso in stanje na področjih, ki vplivajo na možnosti 
zaposlenih za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. To so: delovni čas, 
organizacija dela, delovno mesto, obveščanje in komuniciranje, vodenje, človeški 
viri/osebnostni razvoj, nagrajevanje ter storitve za družine. S pomočjo zunanjega 
strokovnjaka/strokovnjakinje delovna skupina oceni obstoječe stanje in določi namen 
izboljšav. V proces pridobivanja certifikata se lahko vključijo tako združbe, ki še nimajo 
nobenih družini prijaznih praks ali formalnih programov ali z njimi šele začenjajo, kot tudi 
tista, ki že imajo ustrezne prakse in programe in jih želijo izboljšati in/ali razširiti na 
različna področja« (Černigoj Sadar v: Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 102-
103). 
 
Pri uvajanju Družini prijazne politike v združbah igra država pomembno vlogo, in to 
predvsem z zakonodajo na področju trga dela, enakih možnosti in zdravja, z 
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obveščanjem, ustrezno finančno podporo ter načrtovanjem in izvajanjem programov, s 
katerimi se razširja zavedanje o pomembnosti družini prijazne politike. Za zaposlene ni 
dobro, če država na tem področju ne sodeluje dovolj in če zagotavljanje temeljnih 
pogojev in pravic zaposlenih v zvezi z usklajevanjem dela in družine prepušča 
delodajalcem (Stropnik v: Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 136). 
 
Združbe lahko pomagajo zaposlenim pri usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti 
tako, da pridobijo certifikat Družini prijazno podjetje, saj po tej pridobitvi uvedejo znotraj 
združbe ukrepe, katerih končen cilj je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. S 
pridobitvijo certifikata Družini prijazno podjetje postane usklajevanje teh dveh področij del 
organizacijske kulture združbe. 
 
5.2.2 POMEN ORGANIZACIJSKE KULTURE IN KLIME V ZDRUŽBI PRI 
USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
»Organizacijska kultura je celostni in korporativni sistem vrednot, norm, pravil, stališč, 
prepričanj, skupnih lastnosti, načinov izvajanja procesov in postopkov, vedenja in načinov 
delovanja zaposlenih, skupnih ciljev ter vrste in oblike interakcij tako znotraj poslovnega 
sistema kot z njegovim zunanjim okoljem, ki v sedanjosti odražajo prakso skupne 
preteklosti in so obenem tudi pod vplivom občutka predvidene skupne prihodnosti 
pripadnikov posameznega poslovnega sistema« (Mihalič, 2007, str. 5). Organizacijska 
kultura je zapleten in mnogostranski pojav ter je za združbo tisto, kar je osebnost za 
posameznika. Organizacijske kulture posameznih združb so zelo različne (Kavčič, 2011, 
str. 10). 
 
Organizacijska klima je psihološka izgradnja sistema, ki opredeljuje trenutne lastnosti 
združbe in ki se izraža preko sprejemanja sistema s strani svojih pripadnikov (Mihalič, 
2007, str. 7). Organizacijska kultura in klima predstavljata razpoloženje v določeni združbi, 
ki pa se odraža v načinu delovanja združbe, v splošnem vzdušju, v načinu vedenja 
posameznikov v združbi (Mihalič, 2007, str. 4).  
 
V združbah je potrebno oblikovati organizacijsko kulturo in klimo tako, da bosta naklonjeni 
zaposlenim tudi izven delovnega časa, torej pri družinskih obveznosti zaposlenih. 
Posameznik se v združbi, v kateri kultura ni naklonjena družinskemu življenju zaposlenih, 
boji izkoristiti družini prijazne programe, saj meni, da bo to negativno vplivalo na njegovo 
delo oziroma kariero. Znanih je več primerov zaposlenih, ki so po uporabi teh programov 
občutili omejitve v poklicnem napredovanju, bili deležni posmehovanja s strani 
sodelavcev, nadrejeni so jih izključili iz osrednjega dogajanja v združbi ali pa so v 
najhujšem primeru celo izgubili službo (Vladimirov, 2005). 
 
Zaposleni se morajo zavedati svojega vpliva, ki ga imajo na vzpostavljanje in spreminjanje 
kulture in klime, kajti vsak posameznik s svojim delovanjem in vedenjem vpliva tako na 
kulturo in klimo kot na ostale zaposlene in na celotno združbo. Vplivi vsakega 
posameznika so sicer majhni, vendar ne nepomembni (Mihalič, 2007, str. 98).  
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Tako kot imajo zaposleni vpliv na organizacijsko kulturo in klimo, tako tudi oblikovana 
organizacijska kultura in klima vplivata na zaposlene in njihovo delovanje ter vedenje. Ta 
vpliv na zaposlene je zelo močan. Kultura in klima vplivata na stopnjo zadovoljstva 
zaposlenih pri delu in na delovnem mestu, na njihovo počutje v združbi, na motiviranost 
za delo in na možnost razvoja zaposlenih (Mihalič, 2007, str. 98). 
 
Združbe, ki imajo organizacijsko kulturo in klimo prijazno zaposlenim (tudi izven 
delovnega časa, pri družinskih obveznosti zaposlenih), imajo posledično tudi bolj 
zadovoljne zaposlene zaradi lažjega usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti. 
Združbe z zadovoljnimi zaposlenimi so tudi bolj uspešne, saj so posamezniki bolj učinkoviti 
in uspešni pri opravljanju svojega dela. Združba ima vsekakor pomembno vlogo pri 
usklajevanju družinskih in poklicnih obveznosti. Svojo vlogo pri tem pa imajo tudi 
zaposleni.  
 
5.3 VLOGA ZAPOSLENEGA PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
Posamezniki, ki imajo hkrati vlogo starša in vlogo zaposlenega, se zavedajo, da ti vlogi 
prinašata s sabo veliko odgovornosti in veliko obveznosti. Zaradi slednjih prihaja do težav 
pri iskanju ravnotežja med poklicnimi in družinskimi aktivnostmi. Zato se morajo starši v 
vlogi zaposlenega znati postaviti zase še posebej takrat, ko ne čutijo razumevanja s strani 
združbe (pri usklajevanju poklicnih in družinskih obveznostih) ter povedati oziroma 
predlagati delodajalcu, kaj narediti na tem področju, da bo usklajevanje dela in družine 
lažje. 
 
Zaposleni morajo izražati svoje želje in potrebe, saj ne morejo pričakovati, da jim bodo 
delodajalci ali država pripravljeni zadeve reševati sami od sebe. Za izboljšave na področju 
usklajevanja dela in družine bodo ključni: medsebojna komunikacija, skupno postavljanje 
ciljev in dolgoročna motivacija zaposlenih, združbe in države (Bregant in drugi, 2012,str. 
31). 
 
Zaposleni so ponekod tudi žrtve različnih oblik diskriminacije zaradi družinskih in poklicnih 
obveznosti, ki vodijo do konfliktov med delavcem in delodajalcem. Te oblike diskriminacije 
so (Stare in drugi, 2012, str. 40): 
 vprašanja o ustvarjanju ali povečevanju družine na razgovorih za zaposlitev (vpliv 
na odločitev o sprejemu na delovno mesto); 
 nezaposlovanje nosečnic in mladih mater (kljub ustreznosti razpisanim pogojem); 
 prekinitev ali neobnovitev pogodbe o zaposlitvi zaradi nosečnosti; 
 podcenjevanje mladih mater in očetov glede sposobnosti za delo ter prisilna 
dodelitev dela z manjšo možnostjo napredovanja in manj odgovornega dela z nižjo 
plačo; 
 oviranje zaposlenih pri koriščenju materinskega, starševskega, očetovskega ali 
bolniškega dopusta; 
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 slabše ocenjevanje uspešnosti brez utemeljenega razloga po prihodu zaposlenih s 
starševskega dopusta. 
 
Zaposleni, ki s strani združbe ne čutijo razumevanja in podpore pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja, uporabljajo različne pristope za reševanje težav zaradi 
neusklajenosti teh dveh področij, in sicer (Stare in drugi, 2012, str. 41–42):  
 prekinitev zaposlitve; 
 menjavo delodajalca; 
 bolniško odsotnost; 
 prezentizem (prisotnost na delovnem mestu kljub slabem počutju, nezmožnost 
100-odstotne zbranosti); 
 reševanje konfliktov s sodelavci, z nadrejenimi in družinskimi člani; 
 šport; 
 usposabljanje na področjih učinkovite izrabe časa, obvladovanja stresa in 
konfliktov. 
 
Ključna vloga zaposlenih je posredovati delodajalcem in oblikovalcem politik svoje potrebe 
in želje za ureditev področij usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Gre za 
naslednja področja (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2006, str. 734; Peus, 2006; 
Tomaževič & Kozjek v: Stare, 2012, str. 97;  Evropski ekonomski-socialni odbor, 2007; 
Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007; Addati,  Cassirer & Gilchrist, 2014): 
 pomembnost zavedanja o enakopravnosti med spoloma (npr. spodbuda za 
očetovski dopust); 
 izražanje svojih potreb glede pomoči pri organizaciji varstva predšolskih otrok, 
plačanega ali neplačanega dopusta za nego otroka ali družinskega člana, plačane 
ali neplačane odsotnosti zaradi drugih družinskih obveznosti, neplačanega dopusta 
med šolskimi počitnicami, neplačane načrtovane daljše odsotnosti; 
 dopusti v primeru bolezni, zdravstvenih zapletov; 
 izražanje želja glede krajšega delovnega časa ali fleksibilnejšega urnika; 
 (so)odločanje zaposlenih o količini in mestu dela; 
 opozarjanje na morebitno diskriminacijo pri zaposlovanju (mlade matere); 
 skrb za uravnovešenje zahtev lastnega delovnega mesta, zahtev partnerjevega 
delovnega mesta in zahteve, ki jih predstavljajo družinske obveznosti; 
 izražanje potreb in želja po pomoči v gospodinjstvu; 
 sodelovanje pri vzpostavljanju generacijske mreže v združbi, ki usklajuje 
prostovoljne storitve; 
 izraženje želja po druženju izven delovnega časa; 
 aktivno sodelovanje v pogovorih z delodajalci glede končanja materinskega 
oziroma starševskega dopusta; 
 sodelovanje pri ustvarjanju dolgoročno naravnanih in nediskriminatornih kariernih 
načrtov; 
 ohranjanje in nadgrajevanje znanja v času odsotnosti z delovnega mesta; 
 iskanje pomoči pri predstavnikih zaposlenih, notranjih ali zunanjih svetovalcih; 
 skrb za zdravo prehrano, sproščanje in rekreacijo; 
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 skrb za osebni razvoj in usposabljanje na področjih, ki podpirajo usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja. 
 
Zaposleni morajo znati povedati oziroma izraziti svoje želje ter predloge delodajalcem, da 
jim ti pomagajo omogočiti lažje usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti s svojim 
razumevanjem in podporo. S skupnimi močmi države, združb in zaposlenih se lahko 




6 RAZISKAVA IN PREDSTAVITEV REZULTATOV 
 
 
V raziskovalnem delu diplomskega dela so predstavljeni namen, način izvedbe in rezultati 
raziskave, ki je bila opravljena v javnem sektorju, natančneje v Centru za socialno delo, 
na ministrstvu, v vrtcu in zdravstvu. Rezultati raziskave so predstavljeni in interpretirani s 
pomočjo grafikonov, podane pa so tudi ugotovitve in predlogi za izboljšanje usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja.  
 
6.1 NAMEN IN NAČIN IZVEDBE RAZISKAVE 
 
V praktičnem delu diplomskega dela želimo predstaviti rezultate o usklajevanju poklicnega 
in družinskega življenja zaposlenih v javnem sektorju. Prvi cilj raziskave je ugotoviti, koliko 
časa zaposleni namenijo družinskim obveznostim in ali jim primanjkuje časa za družino ter 
kateri so vzroki za to. Drugi cilj raziskave je ugotoviti tudi, ali so pri zaposlenih zaradi 
službenih obveznosti, ki so pripeljale do pomanjkanje časa, prisotni pomisleki in strahovi 
pri ustvarjanju lastne družine (preden so to ustvarili) oziroma pri morebitni razširitvi 
družine. Tretji cilj raziskave je ugotoviti, na kakšen način je gospodarska kriza prizadela 
družinsko življenje in ali združba/delodajalec prisluhne potrebam zaposlenih in v skladu s 
tem tudi ukrepa za lažje usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti ter ali si 
anketiranci s partnerjem/ico enakopravno delijo gospodinjska opravila ter sodelujejo pri 
vzgoji in negi otrok/a. Raziskava je namenjena predvsem temu, da bi se zaposleni in 
delodajalci zavedali pomembnosti usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter da 
se seznanijo s ključnimi ovirami pri usklajenosti teh dveh področij.  
 
Raziskava je bila opravljena v obdobju od 26. 10. 2015 do 11. 12. 2015 s pomočjo 
anketnega vprašalnika, ki je bil razdeljen v javnem sektorju, natančneje v centru za 
socialno delo, ministrstvu, vrtcu in zdravstvu. Pogoj za izpolnjevanje anketnega 
vprašalnika (poleg zaposlitve v javnem sektorju) je bil, da ima zaposleni otroka/otroke. 
Anketa je bila anonimna. V centru za socialno delo je anketo izpolnilo 30 zaposlenih, na 
ministrstvu 27, v vrtcu 26 in v zdravstvu ravno tako 26 zaposlenih. Anketo je v celoti 
izpolnilo 109 anketiranih oseb. Anketni vprašalnik je sestavljen iz 5 sklopov, in sicer so to: 
demografska vprašanja, družinske in poklicne obveznosti, vpliv gospodarske krize na 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, vpliv združbe (delodajalca) na 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ter delitev gospodinjskih opravil in 
sodelovanje pri vzgoji/negi otrok/a.  
 
V nadaljevanju bodo potrjene ali zavrnjene naslednje hipoteze: 
H1: »Gospodarska kriza vpliva na težje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
posameznika.« 
H2: »Združbe/delodajalci, ki ne prisluhnejo potrebam zaposlenih in temu primerno ne 
ukrepajo, so glavni krivci za pomanjkanje časa za družino.«  
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H3: »Enakopravna delitev gospodinjskih opravil ter enakopravno sodelovanje pri vzgoji in 
negi otrok med partnerjema sta pomembna dejavnika pri usklajevanju poklicnih in 
družinskih obveznosti.« 
6.2 PREDSTAVITEV IN INTERPETACIJA REZULTATOV 
 
V tem predpoglavju bodo s pomočjo grafikonov predstavljeni in interpretirani rezultati 
raziskave. Poleg vsakega grafikona bo v vsakem delu dodano pojasnilo oziroma 
utemeljitev rezultatov.   
 
6.2.1 DEMOGRAFSKI PODATKI 
 
V nadaljevanju bodo predstavljeni demografski podatki v anketi sodelujočih zaposlenih. 
Predstavljene bodo strukture po spolu, starosti, izobrazbi, tipu družine in obliki delovnega 
časa anketiranih v centru za socialno delo, na ministrstvu, v vrtcu in zdravstvu.   
 
 




Grafikon 1 prikazuje strukturo sodelujočih po spolu. Od 109 sodelujočih anketirancev, 
zaposlenih v javnem sektorju, je na anketni vprašalnik odgovorilo 91 (83 %) oseb 
ženskega spola in 18 (17 %) oseb moškega spola. Od 109 anketirancev je v anketi 
sodelovalo 30 zaposlenih v centru za socialno delo, od tega je bilo anketiranih 27 (90 %) 
žensk in 3 (10 %) moški; 27 zaposlenih na ministrstvu, od tega je bilo anketiranih 19 
(70 %) žensk in 8 (30 %) moških; 26 zaposlenih v vrtcu, od tega je bilo anketiranih 25 
(96 %) žensk in 1 (4 %) moški; ter 26 zaposlenih v zdravstvu, od tega je bilo anketiranih 















centru za socialno delo, na ministrstvu, v vrtcu in zdravstvu, ni presenetljiv podatek, da je 
v raziskavi sodelovalo opazno večje število oseb ženskega kot moškega spola.   
 
 




Grafikon 2 prikazuje starost sodelujočih v raziskavi. Med 109 anketiranci so bili 4 (4 %) 
anketirancev stari do vključno 25 let, 43 (39 %) anketirancev starih od 26 do vključno 35 
let, 33 (30 %) anketirancev je bilo starih od 36 do vključno 45 let, 29 (27 %) 
anketirancev pa 46 let in več. Pri raziskavi so sodelovali starostno raznoliki anketiranci, kar 
lahko posledično pomeni tudi bolj realne rezultate, saj med zaposlenimi raznolike starosti 
dobimo bolj raznovrstne odgovore, kot če bi anketo izpolnjevali samo zaposleni iste 
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Grafikon 3 prikazuje izobrazbeno strukturo sodelujočih v raziskavi. 15 (14 %) anketirancev 
ima srednjo poklicno izobrazbo, 31 (28 %) anketirancev srednjo strokovno izobrazbo, 11 
(10 %) anketirancev višjo strokovno izobrazbo, 15 (14 %) anketirancev visoko strokovno 
izobrazbo, 24 (22 %) anketirancev univerzitetno izobrazbo, 3 (3 %) anketiranci imajo 
opravljeno specializacijo, 10 (9 %) anketirancev pa ima opravljen magisterij. Anketirancev 
z osnovnošolsko izobrazbo ni bilo, ravno tako tudi ne anketirancev z opravljenim 
doktoratom. Anketo so izpolnili zaposleni z raznoliko izobrazbo.  
 


















































Grafikon 4 prikazuje tip družine sodelujočih v raziskavi. V klasični družinski skupnosti živi 
83 (76 %) anketirancev, 16 (15 %) anketirancev živi v enostarševski družinski skupnosti, 
6 (5 %) anketirancev v reorganizirani družinski skupnosti ter 4 (4 %) anketiranci v 
razširjeni družinski skupnosti. Prevladujejo torej zaposleni, ki živijo v klasični družinski 
skupnosti.  
 




Grafikon 5 prikazuje obliko delovnega časa sodelujočih v raziskavi. Natančno določen 
delovni čas ima 70 (64 %) anketirancev, prilagodljiv delovni čas ima 33 (30 %) 
anketirancev, krajši delovni čas pa 6 (6 %) anketirancev. Prevladujejo anketiranci z 
natančno določenim delovnim časom. 
 
 
6.2.2 DRUŽINSKE IN POKLICNE OBVEZNOSTI 
 
V nadaljevanju bodo predstavljeni odgovori anketirancev o usklajevanju družinskih in 
poklicnih obveznosti, oziroma o tem, kako se poklicne obveznosti odražajo na družinskem 
življenju anketirancev. Predstavljeni bodo odgovori na vprašanja o povprečju ur na dan, 
namenjenih družinskim obveznostim, o pomanjkanju časa za družinske obveznosti, o 
vzrokih pomanjkanja časa za družinske obveznosti, o pomislekih in strahovih pri 
ustvarjanju lastne družine zaradi službenih obveznosti ter o neusklajevanju poklicnega in 
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Grafikon 6 prikazuje, koliko ur na dan (v povprečju) anketiranci namenijo družinskim 
obveznostim. Od 109 anketiranih 2 (2 %) anketiranca namenita družinskim obveznostim v 
povprečju manj kot 1 uro na dan, 24 (22 %) anketiranih nameni v povprečju 1 do 2 uri na 
dan, 50 (46 %) anketiranih nameni v povprečju 3 do 4 ure na dan, 21 (19 %) anketiranih 
nameni v povprečju 5 do 6 ur na dan, 12 (11 %) anketiranih nameni družinskim 
obveznostim v povprečju 7 ur in več na dan. Najbolj pogost odgovor zaposlenih je bil, da 
so namenjene družinskim obveznostim v povprečju 3 do 4 ure na dan, saj se je zanj 
opredelila skoraj polovica anketiranih.  
 
 



































Anketiranci so na podlagi odgovora pri prejšnjem vprašanju (koliko ur na dan v povprečju 
namenijo družinskim obveznostim) odgovorili, ali imajo premalo časa za družinske 
obveznosti. Grafikon 7 prikazuje, da ima 69 (63 %) anketirancev premalo časa za 
družinske obveznosti, 36 (33 %) anketirancev ima dovolj časa za družinske obveznosti, 4 
(4 %) anketiranci pa so zapisali druge odgovore (včasih – da imajo dovolj časa, ker so 
otroci že odrasli; občasno da – v primeru, ko je več službenih obveznosti). Glede na to, da 
je prevladujoče mnenje, da imajo premalo časa za družinske obveznosti, je smiselno 
najprej poiskati vzroke pomanjkanja časa za družinske obveznosti.  
 
Grafikon 8: Če ste na prejšnjo vprašanje odgovorili z DA: Vzroki za pomanjkanje časa 
za družinske obveznosti 
Vir: Lasten.  
Grafikon 8 prikazuje odgovore anketirancev o vzrokih za pomanjkanje časa za družinske 
obveznosti. Na to vprašanje so odgovorili le tisti anketiranci, ki so pri prejšnjem vprašanju 
odgovorili z »Da«. Torej, za pozitiven odgovor, ki je ponazorjen v Grafikonu 7, se je 
opredelilo 69 (63 %) anketirancev. Ker je bilo možnih več odgovorov, je končnih 
odgovorov skupaj 93. Izmed 63 % vprašanih, ki imajo premalo časa za družinske 
obveznosti, je kot vzrok za to 11 (12 %) anketirancev navedlo delodajalca, ki ne prisluhne 
potrebam zaposlenih, 13 (14 %) anketirancev lastno neorganiziranost, 15 (16 %) 
anketirancev dodatna izobraževanja, ki zahtevajo veliko časa, 18 (19 %) anketirancev 
opravljanje dodatnega dela, 19 (20 %) anketirancev delovni čas od ponedeljka do nedelje 
(izčrpanost), 7 (8 %) anketirancev delo 24 ur v izmenah, 10 (11 %) anketirancev pa je 
zapisalo druge odgovore (delovni čas in tempo življenja nasploh; čas, ki ga porabijo za 
prevoz do delovnega mesta; dodatne dejavnosti otrok; občasen povečan obseg delovnih 
obveznosti; delovni čas od ponedeljka do petka – izčrpanost; utrujenost/dodatno delo). 
Mnenja anketirancev glede vzroka za pomanjkanje časa za družinske obveznosti so zelo 
raznolika, kar kaže na to, da obstaja več dejavnikov, ki vplivajo na to, da imajo 








0 5 10 15 20 25
Delodajalec, ki ne prisluhne potrebam zaposlenih
Lastna neorganiziranost
Dodatna izobraževanja, ki zahtevajo veliko časa
Opravljanje dodatnega dela
Delovni čas: od ponedeljka-nedelje (izčrpanost)
Delo 24 ur v izmenah
Drugo
44 
Grafikon 9: Pomisleki in strahovi pri ustvarjanju lastne družine kot posledica 




Grafikon 9 prikazuje odgovore anketirancev o pomislekih in strahovih pri ustvarjanju 
lastne družine (preden so jo ustvarili) kot posledici pomanjkanja časa zaradi poklicnih 
obveznosti. Pomisleke in strahove pri ustvarjanju lastne družine je imelo 29 (27 %) 
anketirancev, 71 (65 %) anketirancev pa ni imelo pomislekov in strahov pri ustvarjanju 
lastne družine. 9 (8 %) anketirancev se je opredelilo za odgovor, da jim službene 
obveznosti ne povzročajo pomanjkanja časa. Sodeč po odgovorih pri večini anketirancev 
poklicne obveznosti niso vplivale na odločitve pri ustvarjanju družine.  
 
Grafikon 10: Težje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja kot ovira za 





























Grafikon 10 prikazuje odgovore sodelujočih v raziskavi o težjem usklajevanju poklicnih in 
družinskih obveznosti kot oviri za morebitno razširitev družine (več otrok). Za 43 (38 %) 
anketirancev je težje usklajevanje teh področij ovira za morebitno razširitev družine, 
medtem ko 63 (58 %) anketirancev tega ne vidi kot ovire za razširitev družine. 4 (4 %)  
anketiranci pa so zapisali druge odgovore (ne vedo, kako bi se odločili, če bi bili mlajši; 
imajo že odrasle otroke). Večina anketirancev težjega usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja ne vidi kot ovire za razširitev družine, vendar ravno tako ne smemo 
zanemariti 38 % anketiranih, ki so drugačnega mnenja in slednje vidijo kot oviro za 
razširitev družine. 
 
6.2.3 VPLIV GOSPODARSKE KRIZE NA USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
V nadaljevanju bodo predstavljeni odgovori anketirancev o vplivu gospodarske krize na 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Predstavljeni bodo odgovori na vprašanja 
o opravljanju poklicnih obveznosti izven delovnega časa kot posledice gospodarske krize, 
o tem, v kakšni obliki lahko anketiranci izkoristijo nadurno delo, ter na kakšen način je 
gospodarska kriza prizadela družinsko življenje anketiranih.  
 
 





Gospodarska kriza je povzročila odpuščanje zaposlenih v združbah, posledično pa morajo 
nekateri zaposleni opravljati poklicne obveznosti izven delovnega časa. Grafikon 11 
prikazuje, da je zaradi odpuščanja zaposlenih, do katerega je prišlo kot posledica 
gospodarske krize, 42 (38 %) anketirancev opravljalo poklicne obveznosti izven delovnega 














nič, 2 (2 %) anketiranca pa sta podala druge odgovore (anketirani ni zaposlen toliko časa, 
da bi poznal odgovor na to vprašanje; občasno). Več kot polovici anketirancev, kljub 
gospodarski krizi in odpuščanju zaposlenih, ni potrebno opravljati poklicnih obveznosti 
izven delovnega časa, kar je pozitivno, saj tako manj trpi družinsko življenje. Vendar ne 
gre zanemariti 38 % anketiranih, na katere je gospodarska kriza imela vpliv, saj so po 
njenem začetku začeli opravljati poklicne obveznosti tudi izven delovnega časa, kar je 
seveda slabše za družinsko življenje, saj tako čas, ki bi ga lahko namenili družini, posvetijo 
delu.   
 




Grafikon 12 prikazuje odgovore anketirancev glede tega, v kakšni obliki lahko izkoristijo 
nadurno delo. Od 109 anketiranih oseb lahko 22 (20 %) anketirancev nadurno delo 
izkoristi v obliki plačila, 50 (46 %) anketirancev lahko nadurno delo izkoristi v obliki 
prostega dneva, 14 (13 %) anketirancev nadurnega dela ne more izkoristiti, 23 (21 %) 
anketirancev pa je zapisalo druge odgovore (nekajkrat je bil zapisan odgovor, da nimajo 
nadurnega dela; koristijo ure pri pokrivanju obiskov specialistov v delovnem času; 
nekajkrat pa odgovor, da lahko izkoriščajo ure tako v obliki plačila kot v obliki prostega 
dneva). Skoraj polovica anketiranih lahko nadurno delo izkoristi v obliki prostega dneva, 

































Grafikon 13 prikazuje odgovore anketirancev glede tega, na kakšne načine je gospodarska 
kriza prizadela njihovo družinsko življenje. Ker je bilo na to vprašanje mogoče odgovoriti 
na več načinov, je bilo podanih 137 odgovorov. Od tega 31 (23 %) anketirancev meni, da 
je gospodarska kriza prizadela njihovo družinsko življenje tako, da delajo dlje, posledično 
pa imajo manj časa za družino. 68 (50 %) anketirancev meni, da je z znižanjem plače 
prišlo do slabšega finančnega stanja, 18 (13 %) anketirancev si ne more privoščiti 
družinskih izletov, 18 (13 %) anketirancev meni, da gospodarska kriza ni prizadela 
njihovega družinskega življenja, 2 (1 %) anketiranca pa sta podala druge odgovore (manj 
porabe za stvari, ki niso nujno potrebne; gospodarska kriza je zaradi večjih davkov 
prizadela partnerja, ki ima s. p.). Samo 13 % anketirancev je odgovorilo, da gospodarska 
kriza ni prizadela njihovega družinskega življenja, kar kaže, da je pri preostalih 87 % 
anketiranih gospodarska kriza na nek način vplivala na njihovo družinsko življenje. 
Največje število anketirancev (50 %) se je opredelilo za to, da je z znižanjem plače prišlo 
do slabšega finančnega stanja, 23 % anketirancev pa je zaradi večjega števila ur dela 
posledično imelo manj časa za družinske obveznosti.  
 
6.2.4 VPLIV ZDRUŽBE (DELODAJALCA) NA USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
V nadaljevanju bodo predstavljeni odgovori anketirancev o vplivu združbe (delodajalca) na 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. Predstavljeni bodo odgovori na vprašanja 
o izkoriščanju bolniške odsotnosti za nego in varstvo otrok/a, o omogočanju usklajevanja 
delovnika s šolskimi obveznostmi otrok/a, o možnosti lastne izbire pri izrabi letnega 
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Grafikon 14: Bolniška odsotnost za nego in varstvo otrok/a 
 
Vir: Lasten. 
Grafikon 14 prikazuje odgovore anketirancev o tem, ali lahko brez težav izkoristijo 
bolniško odsotnost za nego in varstvo otrok/a. 80 (73 %) anketirancev lahko brez težav 
izkoristi bolniško odsotnost za nego in varstvo otrok/a, 17 (16 %) anketirancev te ne 
more izkoristiti brez težav, 12 (11 %) anketirancev pa je podalo druge odgovore (najbolj 
pogost odgovor je bil ta, da imajo odrasle otroke; da izkoristijo težje zaradi lastnih 
prepričanj, da težko manjkajo; ali pa občasno s težavo). Iz razvidnega lahko zaključimo, 
da imajo delodajalci glede bolniške odsotnosti v primeru potrebe po negi in varstvu 
otrok/a, precej razumevanja, saj kar 73 % anketirancev brez težav izkoristi bolniško 
odsotnost, kar pa ravno tako prispeva k lažjemu usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja, saj starš, ki je v službi z mislijo na bolnega otroka, ne more (tako) uspešno 






















Grafikon 15 prikazuje odgovore anketirancev glede tega, ali jim delodajalec omogoča 
usklajevanje delovnika s šolskimi obveznostmi otrok/a.  Raziskava je pokazala, da 55 
(50 %) anketiranim osebam delodajalec omogoča usklajevanje delovnika s šolskimi 
obveznostmi otroka, medtem ko 39 (36 %) anketirancem delodajalec tega ne omogoča, 
15 (14 %) anketirancev pa je podalo druge odgovore (odrasli otroci; še nimajo 
šoloobveznega otroka; glede na potrebe; odvisno od dogovora s sodelavkami; urediti je 
potrebno nadomeščanje; v času uradnih ur ne, sicer je možno koristiti kakšno uro). 
Zaposleni glede usklajevanja delovnika s šolskimi obveznostmi otroka nimajo tako 
velikega razumevanja s strani delodajalca, saj ima polovica anketiranih omogočeno 
usklajevanje delovnika s šolskimi obveznostmi otroka, medtem ko 36 % anketirancev tega 



















Grafikon 16 prikazuje odgovore anketirancev na vprašanje, ali jim delodajalec omogoča 
lastno izbiro pri izrabi letnega dopusta. Raziskava je pokazala, da 96 (88 %) anketirancem 
delodajalec to omogoča, 4 (4 %) anketirancem delodajalec tega ne omogoča, 9 (8 %) 
anketirancev pa je podalo druge odgovore (če letni dopust pravočasno načrtujejo, da ga 
ni na isti termin rezerviralo že več sodelavcev; odvisno od dogovora/usklajenosti s 
sodelavci/sodelavkami – nadomeščanje). Iz prikazanega je razvidno, da večina 
anketirancev na svojem delovnem mestu nima težav pri izbiri časa za letni dopust, kar je 
pozitivno, saj to pomeni, da se potem lažje družinsko uskladijo in preživijo čas skupaj.  
 
Grafikon 17: Prisluh potrebam zaposlenih s strani nadrejenih 
 






























Grafikon 17 prikazuje odgovore anketirancev glede tega, ali v združbi, v kateri delajo, 
nadrejeni prisluhnejo njihovim potrebam, ki se navezujejo na omogočanje lažjega 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Raziskava je pokazala, da 74 (68 %) 
anketirancev nima težav z nadrejenimi, saj jim slednji prisluhnejo, 26 (24 %) anketirancev 
ocenjuje, da jim njihovi nadrejeni ne prisluhnejo, 9 (8 %) anketirancev pa je podalo druge 
odgovore (občasno; enim bolj, drugim manj; odvisno od vodje; odvisno, kdo ima potrebe; 
včasih). Na osnovi odgovorov lahko ugotovimo, da ima večina anketirancev dobro 
komunikacijo s svojimi nadrejenimi, ki znajo prisluhniti njihovim potrebam za lažje 
usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti.  
 
6.2.5 DELITEV GOSPODINJSKIH OPRAVIL IN SODELOVANJE PRI 
VZGOJI/NEGI OTROK/A 
 
V zadnjem delu bodo predstavljeni odgovori anketirancev o delitvi gospodinjskih opravil in 
sodelovanju partnerja pri vzgoji in negi otrok/a. Predstavljeni bodo odgovori na vprašanja 
o enakopravnem opravljanju gospodinjskih opravil med partnerjema, o tem, kdo od 
partnerjev nameni več časa gospodinjskim opravilom, o posvečanju pozornosti partnerjev 
otroku/otrokom ter sodelovanju pri njegovi/njihovi vzgoji in negi, o koriščenju bolniške 
odsotnosti v primeru potrebe po negi otroka, ter o tem, ali enakopravna delitev 
gospodinjskih opravil ter sodelovanje pri vzgoji in negi otrok/a olajšata usklajevanje 
poklicnih in družinskih obveznosti. 
 
 




Grafikon 18 prikazuje odgovore anketirancev glede enakopravnega opravljanja 
gospodinjskih opravil s partnerjem/ico. 54 (50 %) anketirancev si s partnerjem/ico 













opravil s partnerjem/ico ne deli enakopravno, 9 (8%) anketirancev pa je podalo druge 
odgovore (da, ko je to potrebno; ločeni starši – deljeno skrbništvo; sam – enostarševska 
družina; odvisno od zmožnosti in časa vseh članov družine; mati samohranilka). Na osnovi 
odgovorov lahko ugotovimo, da je enakopravno opravljanje gospodinjskih opravil še 
vedno problem, saj ni zanemarljiv podatek, da skoraj polovica anketiranih pri tem nima 
enakopravne pomoči partnerja/ice. Enakopravno opravljanje gospodinjskih opravil je 









Grafikon 19 prikazuje podatke o tem, kdo nameni več časa gospodinjskim opravilom. 
Predstavljeni so odgovori anketirancev, ki so na prejšnje vprašanje odgovorili, da s 
partnerjem/ico gospodinjskih opravil ne opravljajo enakopravno. Torej, za odgovore, ki so 
ponazorjeni na grafikonu 18, se je opredelilo 46 anketirancev, od tega je 38 anketirancev 
(83 %) odgovorilo, da oni namenijo več časa gospodinjskim opravilom kot njihovi 
partnerji, 8 anketirancev (17 %) pa meni, da je njihov partner/ica tisti/a, ki nameni več 
časa gospodinjskim opravilom. Pomembno je poudariti, da je od teh 38 anketirancev (ki 
so odgovorili, da so oni tisti, ki namenijo več časa gospodinjskim opravilom), 36 
anketiranih oseb ženskega spola ter 2 moškega spola. Med 8 anketiranci, ki pa so 
odgovorili, da njihov partner/ica nameni več časa za gospodinjska opravila, pa je bila 1 
ženska in 7 moških oseb. Glede na podatke lahko ugotovimo, da so med anketiranimi, ki 


















Grafikon 20: Enakopravno sodelovanje pri vzgoji in negi otrok/a 
 
Vir: Lasten.  
 
Grafikon 20 prikazuje odgovore anketirancev glede tega, ali oba s partnerjem/ico 
posvečata dovolj pozornosti otroku/otrokom ter sodelujeta pri njegovi/njihovi vzgoji in 
negi. 91 (83 %) anketirancev je na to vprašanje odgovorilo pritrdilno, kar pomeni, da oba 
s partnerjem/ico posvečata dovolj pozornosti otroku/otrokom ter sodelujeta pri 
njegovi/njihovi vzgoji in negi, 15 (14 %) anketirancev pa je odgovorilo negativno, kar 
pomeni, da eden izmed partnerjev nameni več časa za skrb za otroka/e, 3 (3 %) 
anketiranci pa so podali druge odgovore (brez partnerja; odrasli otroci). Glede na 
odgovore lahko ugotovimo, da je rezultat pozitiven, saj večina anketirancev pravi, da oba 
s partnerjem/ico vložita enako truda in skrbi za otroka/e. To je zelo pomembno dejstvo, 






















Grafikon 21 prikazuje odgovore anketirancev glede tega, kdo koristi bolniško odsotnost v 
primeru potrebe nege otroka. 58 (53 %) anketirancev je odgovorilo, da so oni tisti, ki 
koristijo bolniško odsotnost v primeru potrebe nege otroka, 12 (11 %) anketirancev pravi, 
da njihov/a partner/ica koristi bolniško odsotnost v primeru potrebe nege otroka, 22 
(20 %) anketirancev je odgovorilo, da s partnerjem/ico izmenično koristita bolniško 
odsotnost v primeru potrebe nege otroka, pri 6 (6 %) anketirancih pa bolniško odsotnost 
koristijo stari starši. 11 (10 %) anketirancev je podalo druge odgovore (izmenično – 
enkrat starša, drugič stara starša; otroci so odrasli). Med 58 anketiranci, ki so odgovorili, 
da so oni tisti, ki koristijo bolniško odsotnost, je 54 oseb ženskega spola in 4 osebe 
moškega spola. Med 12 anketiranci, ki so odgovorili, da njihov/a partner/ica koristi 
bolniško odsotnost, je 10 oseb moškega spola in 2 osebi ženskega spola. Na podlagi 
odgovorov vidimo, da so ženske večinoma še vedno tiste, ki koristijo bolniško odsotnost v 






















Grafikon 22: Delitev gospodinjskih opravil in sodelovanje pri vzgoji in negi otrok/a 
 
Vir: Lasten.  
 
Grafikon 22 prikazuje podatke o tem, ali enakopravna delitev gospodinjskih opravil ter 
sodelovanje pri vzgoji in negi otrok/a občutno olajšata usklajevanje poklicnih in družinskih 
obveznosti anketirancev. Na postavljeno vprašanje je 89 (82 %) anketirancev odgovorilo 
pritrdilno, kar pomeni, da s tem, ko si s partnerjem/ico enakopravno porazdelita 
gospodinjska opravila ter sta oba prisotna pri vzgoji in negi otrok/a, občutno olajšata 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 8 (7 %) anketirancev je odgovorilo 
negativno, saj menijo, da navedeno ne olajša usklajevanja poklicnih in družinskih 
obveznosti, 12 (11 %) anketirancev pa je podalo druge odgovore (brez partnerja; 
nekajkrat sta bila opredeljena odgovora, da delitev gospodinjskih opravil ni enakopravna; 
ter da sodelovanje pri vzgoji in negi otrok/a ni več potrebno, ker so otroci odrasli). Na 
podlagi odgovorov lahko zaključimo, da sta enakopravna delitev gospodinjskih opravil ter 
sodelovanje pri vzgoji in negi otrok/a pomembna dejavnika, ki pripomoreta k lažjem 

















6.3 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA IZBOLJŠAVE 
 
Vsi delodajalci želijo imeti zaposlene ljudi, ki marljivo in uspešno opravljajo svoje delo, saj 
združbe tako bolje poslujejo. Da bi delavec uspešno opravljal svoje delo, je med drugim 
pomembno zadovoljstvo tako na poklicnem kot na družinskem področju ter uspešno 
medsebojno usklajevanje teh dveh področij.  
 
Med anketiranimi osebami je bilo prevladujoče število oseb ženskega spola. Anketirani v 
večini živijo v klasični družini. Rezultati raziskave so pokazali, da skoraj polovica 
anketiranih za družinske obveznosti nameni v povprečju 3 do 4 ure na dan. Zato ne čudi 
mnenje 63 % anketirancev, da imajo premalo časa za družinske obveznosti. Na podlagi 
tega lahko sklepamo, da se nezadovoljstvo zaradi pomanjkanja časa za družino lahko 
odraža tudi pri opravljanju poklicnih obveznosti, in sicer to lahko predvidevamo tudi na 
podlagi opredelitev anketirancev glede vzrokov za pomanjkanje časa za družinske 
obveznosti, kot so delovni čas, izčrpanost in podobno. Nato sledijo vzroki, kot so: dodatno 
delo; dodatna izobraževanja, ki zahtevajo veliko časa; lastna neorganiziranost; 
delodajalec, ki ne prisluhne potrebam zaposlenih (Grafikon 8). Če povzamemo – rezultati 
ankete kažejo, da imajo zaposleni premalo časa za družinske obveznosti, vendar kljub 
temu ne menijo, da pomanjkanje časa zaradi poklicnih obveznosti predstavlja oviro za 
morebitno razširitev družine (več otrok). Prav tako 65 % anketirancev ni imelo pomislekov 
in strahov pri ustvarjanju lastne družine kljub pomanjkanju časa, do katerega pripeljejo 
poklicne obveznosti.  
 
Gospodarska kriza je povzročila odpuščanje zaposlenih, zaradi česar je v nekaterih 
združbah prišlo do tega, da je manj ljudi moralo enako količino dela opraviti v določenem 
času. Kljub temu so rezultati raziskave pokazali, da kar 60 % anketiranih ni opravljalo 
poklicne obveznosti izven delovnega časa, oziroma da se na tem področju z začetkom 
gospodarske krize ni nič spremenilo. Kar se tiče nadurnega dela, je samo 13 % 
anketiranih odgovorilo, da nadur ne morejo izkoristiti, ostali lahko izkoristijo nadure v 
obliki prostega dneva, nekateri pa v obliki plačila. Raziskava je pokazala, da je 
gospodarska kriza prizadela družinsko življenje zaposlenih. Polovica zaposlenih je mnenja, 
da je bilo zaradi gospodarske krize družinsko življenje najbolj prizadeto zaradi znižanja 
plač ter posledično slabšega finančnega stanja. Zaradi slednjega si anketiranci ne morejo 
privoščiti družinskih izletov, ravno tako pa imajo zaradi več ur dela manj časa za družino. 
Le 13 % zaposlenih ni občutilo, da bi gospodarska kriza prizadela njihovo družinsko 
življenje.  
 
Odnos med delodajalcem in zaposlenim je zelo pomemben. Delodajalec mora znati 
prisluhniti potrebam zaposlenih ter na tem področju ukrepati za dobrobit združbe. Iz 
raziskave je razvidno, da delodajalci dopuščajo zaposlenim, da brez težav izkoristijo 
bolniško odsotnost v primeru potrebe po negi in varstvu otrok/a. Nekaterim zaposlenim 
povzroča težave usklajevanje delovnika s šolskimi obveznostmi otrok/a, saj jim 
delodajalec tega ne omogoča, vendar 50 % anketiranih tudi s tem nima težav. Kar se tiče 
izrabe letnega dopusta, ima kar 88 % zaposlenih omogočeno lastno izbiro. To je zelo 
57 
pomembno, saj se tako lahko s preostalimi člani družine časovno uskladijo, kar je 
pozitivno za družinsko življenje. Kar 74 % zaposlenih ima dober odnos z nadrejenimi, saj 
ti prisluhnejo njihovim potrebam. Tudi to lahko označimo kot pozitivno, saj tako ohranjajo 
dobro medsebojno komunikacijo, ki je pomembna za obojestransko zadovoljstvo ter 
uspešnost v poslu.  
 
Iz raziskave je razvidno, da skoraj polovica anketiranih ne opravlja gospodinjskih opravil 
enakopravno s svojim/svojo partnerjem/ico. Med anketiranci, ki namenijo več časa 
gospodinjskim opravilom, so večinoma osebe ženskega spola. Iz tega je razvidno, da so 
ženske še naprej tiste, ki so nekoliko bolj obremenjene. Zadeva pa je drugačna glede 
sodelovanja pri vzgoji in negi otrok/a, saj je 83 % anketirancev odgovorilo, da s 
partnerjem/ico oba posvečata dovolj pozornosti otroku/otrokom. To je zelo zadovoljujoče, 
saj je za otroka zelo pomembno, da ima dovolj pozornosti tako od mame kot od očeta. Še 
vedno so pa največkrat ženske tiste, ki koristijo bolniško odsotnost v primeru potrebe 
nege otroka. Večina anketirancev je mnenja, da enakopravna delitev gospodinjskih opravil 
ter sodelovanje pri vzgoji in negi otrok/a občutno olajšata usklajevanje poklicnih in 
družinskih obveznosti.  
 
Na podlagi dobljenih rezultatov je bilo mogoče oblikovati predloge izboljšav tako za 
zaposlene, kot za delodajalce.  
Predlogi za zaposlene so: 
 obisk družinskega centra, kjer nudijo programe v podporo družini. Med drugim 
ponujajo vsebine, namenjene lažjemu usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja ter prispevajo h krepitvi enakopravnosti med ženskami in moškimi; 
 udeležba predavanj in seminarjev o ravnanju s časom, prebiranje literature o 
časovni organiziranosti, kajti potrebno se je zavedati vloge, ki jo ima čas, saj 
časovna stiska hitro povzroči stres. Ko pa pride do tega, se nam vse obveznosti 
zdijo še bolj nakopičene, kot so v realnosti; 
 znati izražati svoje potrebe in želje brez zadržkov, da z njimi seznanimo nadrejene; 
 izboljšati lastno organiziranost – znati bolje razpolagati z denarjem. Gospodarska 
kriza je povzročila znižanje plač in s tem slabše finančno stanje zaposlenih, zato je 
potrebna boljša organizacija ravnanja z denarjem. Posamezniki morajo v takem 
primeru omejiti luksuzne (sekundarne) dobrine, saj morajo poskrbeti za nujne 
življenjske (osnovne) dobrine.  
 
Predlogi za delodajalce so: 
 večje informiranje zaposlenih o pomembnosti organizacijske kulture in klime v 
združbi. Pomembno je zavedanje, da imajo zaposleni vpliv na organizacijsko 
kulturo in klimo in nasprotno. Kultura in klima imata vpliv na zadovoljstvo 
zaposlenih na delovnem mestu in na njihovo počutje v združbi, zadovoljstvo 
zaposlenih pa pomeni tudi njihovo večjo učinkovitost; 
 organiziranje delavnic/predavanj o pomembnosti medsebojne komunikacije med 
zaposlenimi in nadrejenimi ter o pomembnosti ravnanja s časom; 
 organizacija piknika ali izleta za zaposlene in njihove družine.  
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6.4 POTRDITEV ALI ZAVRNITEV HIPOTEZ 
 
Med zaposlenimi v javnem sektorju je bila opravljena raziskava, ki se je nanašala na 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. S pomočjo anketnega vprašalnika, na 
podlagi katerega je opravljena raziskava, smo potrdili oziroma ovrgli zastavljene hipoteze.  
 
Prvo hipotezo, da gospodarska kriza vpliva na težje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, lahko potrdimo. Hipotezo potrdimo na podlagi rezultatov raziskave, 
iz katere izhaja, da samo 13 % anketiranih meni, da gospodarska kriza na noben način ni 
prizadela njihovega družinskega življenja, medtem ko je na preostale anketirane vplivala, 
in sicer tako, da imajo slabše finančne stanje zaradi znižanja plače, da imajo manj časa za 
družino zaradi nadurnega dela ter da si ne morejo privoščiti družinskih izletov (Grafikon 
13).  
 
Drugo hipotezo, da so združbe/delodajalci, ki ne prisluhnejo potrebam zaposlenih in temu 
primerno ne ukrepajo, glavni krivci za pomanjkanje časa za družino, lahko ovržemo. 
Hipotezo ovržemo glede na rezultate raziskave, ki kažejo, da združbe/delodajalci niso 
glavni krivci za pomanjkanje časa za družino, saj 73 % anketiranih lahko brez težav 
izkoristi bolniško odsotnost za nego in varstvo otrok/a (Grafikon 14), 88 % anketiranim 
delodajalec omogoča lastno izbiro pri izrabi letnega dopusta (Grafikon 16), 68 % 
anketirancev pa nima težav z nadrejenimi, saj ti prisluhnejo njihovim potrebam, ki se 
nanašajo na lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja (Grafikon 17).  
 
Tretjo hipotezo, da sta enakopravna delitev gospodinjskih opravil ter enakopravno 
sodelovanje pri vzgoji in negi otrok med partnerjema pomembna dejavnika pri 
usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti, lahko potrdimo. Kot je razvidno iz 




Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in empiričnega dela. V teoretičnem delu je s 
pomočjo opredelitev tujih avtorjev opisana problematika usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja in vloge, ki jih imajo pri tem država, združba in zaposleni. Cilj 
empiričnega dela je bil prikazati, koliko časa zaposleni v javnem sektorju namenijo za 
družinske obveznosti in ali se je v nekaj zadnjih letih količina tovrstnega časa zmanjšala 
ter kateri so ključni razlogi za morebitno zmanjšanje časa, ki ga zaposleni posvetijo 
družini. Cilj je bil tudi prikazati, v kolikšni meri pomanjkanje časa zaradi poklicnih 
obveznosti povzroči pomisleke in strahove pri posameznikih ter ali so ženske še vedno 
tiste, ki opravijo več del v gospodinjstvu, oziroma ali so se možje prav tako aktivirali.  
 
S pomočjo raziskave je bilo ugotovljeno, da največ zaposlenih nameni družinskim 
obveznostim v povprečju 3 do 4 ure na dan. Lahko zaključimo, da se je v nekaj zadnjih 
letih količina časa za družinske obveznosti zmanjšala, saj ne gre zanemariti 38 % 
anketirancev, ki so začeli opravljati poklicne obveznosti izven delovnega časa v času 
gospodarske krize, saj ima slednja vpliv na družinsko življenje zaposlenih. 63 % 
zaposlenih je odgovorilo, da imajo zaradi delovnega časa premalo časa za družinske 
obveznosti, saj prihaja do izčrpanosti tudi zaradi opravljanja dodatnega dela. Prav tako so 
vzrok tudi dodatna izobraževanja, ki zahtevajo veliko časa, kot tudi lastna 
neorganiziranost. Anketirani so tudi sami zapisali vzroke za pomanjkanje časa za 
družinske obveznosti, in sicer so navedli: delovni čas in tempo življenja; čas, ki ga 
porabijo za prevoz do delovnega mesta; dodatne dejavnosti otrok; občasen povečan 
obseg delovnih obveznosti. Večina zaposlenih ni imela pomislekov in strahov zaradi 
pomanjkanja časa (posledica poklicnih obveznosti) pri ustvarjanju lastne družine, preden 
so to ustvarili. Prav tako pa je bilo več tistih zaposlenih, ki so mnenja, da težjega 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ne vidijo kot oviro za morebitno razširitev 
družine. Ne smemo pa zanemariti 38 % anketiranih, ki jim ta problem povzroča težave. 
Raziskava je pokazala, da so možje aktivirani na področju gospodinjstva, saj je polovica 
anketiranih potrdila, da s partnerjem enakopravno opravljata gospodinjska opravila, 
vendar pa 42 % anketirancev nima pomoči pri teh opravilih in med njimi je večina oseb 
ženskega spola, kar kaže na to, da so ženske še vedno bolj aktivne pri opravljanju 
gospodinjskih opravil.  
 
Dejstvo je, da je usklajenost med poklicnim in družinskim življenjem ključna za 
zadovoljstvo zaposlenih. Združba, v kateri sta vzdušje in medsebojna komunikacija med 
zaposlenimi in nadrejenimi dobra, ima posledično tudi večjo uspešnost pri poslovanju. 
Zaposleni, ki so zadovoljni z delom, ki ga opravljajo, in z okoljem, v katerem delajo, po 
končanem delovniku ne hodijo domov slabe volje. Tako se tudi lažje posvetijo družinskim 
obveznostim. Enako velja tudi v nasprotni smeri, torej, ko je posameznik zadovoljen z 
družinskim življenjem, ko si partnerja med seboj pomagata pri skrbi za otroka/e ter pri 
opravljanju gospodinjskih opravil. Če zadevi dobro delujeta v obe smeri, je usklajevanje 
poklicnih in družinskih obveznosti neizogibno lažje, kar pa posameznika pripelje do tega, 
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da je bolj zadovoljen, srečen in s tem obstaja tudi manjša verjetnost, da ga doleti 
izgorelost. Združba pa z zadovoljnimi zaposlenimi, ki so tudi bolj učinkoviti, bolje posluje. 
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Sem Slavica Nikolić, študentka Fakultete za upravo, Univerze v Ljubljani. Pred Vami je 
anketni vprašalnik, oblikovan z namenom raziskovanja v okviru diplomskega dela z 
naslovom »Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zaposlenih v javnem 
sektorju«. Ker sem se na področju družinskega življenja usmerila predvsem na odnos 
starši–otroci, lahko vprašalnik izpolni le zaposleni, ki ima otroka/otroke. Vljudno Vas 
naprošam, da si vzamete nekaj minut časa in odgovorite na naslednja vprašanja. Anketa 
je anonimna, pridobljeni podatki pa bodo uporabljeni izključno za izdelavo diplomskega 
dela. 
 
Za sodelovanje se vam že vnaprej zahvaljujem. 
 
I. Demografska vprašanja 
 




b) Moški  
 
STAROST: 
a) Do 25 let 
b) 26 do 35 let 
c) 36 do 45 let 
d) Nad 46 let 
 
DOKONČANA IZOBRAZBA: 
a) Osnovna šola 
b) Srednja poklicna izobrazba 
c) Srednja strokovna izobrazba 
d) Višja strokovna izobrazba 
e) Visoka strokovna izobrazba 
f) Univerzitetna strokovna izobrazba 




TIP VAŠE DRUŽINE: 
a) Klasična jedrna družina (dva starša, otrok/otroci) 
b) Enostarševska družina (eden izmed staršev, otrok/otroci) 
c) Reorganizirana družina (partnerja, otroci iz preteklih zvez) 
d) Razširjena družina (več generacij) 
 
ZAPOSLITEV:  





OBLIKA VAŠEGA DELOVNEGA ČASA: 
a) Natančno določen delovni čas 
b) Prilagodljiv delovni čas 
c) Krajši delovni čas 
 
II. Družinske in poklicne obveznosti 
 
1. Koliko ur v dnevu (v povprečju) namenite družinskim obveznostim? 
a) Manj kot 1 uro 
b) 1 do 2 uri 
c) 3 do 4 ure 
d) 5 do 6 ur 
e) 7 ur in več 
 
2. Glede na odgovor pri prejšnjem vprašanju navedite, ali imate po vašem mnenju 
premalo časa za družinske obveznosti? 





3. Na to vprašanje odgovorite, če ste pri prejšnjem odgovorili pritrdilno. Kaj je po 
vašem mnenju vzrok za pomanjkanje časa za družinske obveznosti? (možnih več 
odgovorov) 
a) Delodajalec, ki ne prisluhne potrebam zaposlenih 
b) Lastna neorganiziranost 
c) Dodatna izobraževanja, ki zahtevajo veliko časa 
d) Opravljanje dodatnega dela 
e) Delovni čas: od ponedeljka–nedelje (izčrpanost) 




4. Ali je pomanjkanje časa zaradi poklicnih obveznosti pri Vas povzročilo pomisleke in 
strahove pri ustvarjanju lastne družine (preden ste le-to ustvarili)? 
a) Da 
b) Ne 




5. Ali na težje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja gledate kot na oviro za 







III. Vpliv gospodarske krize na usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja 
 
1. Gospodarska kriza (od leta 2008) je povzročila odpuščanje zaposlenih v združbah. 
Ali je odpuščanje zaposlenih v Vaši združbi vplivalo tudi na Vas, in sicer tako, da 
ste morali poklicne obveznosti opravljati izven delovnega časa (manj zaposlenih, 






2. V kakšni obliki lahko izkoristite nadurno delo? 
a) V obliki plačila 
b) V obliki prostega dneva 
c) Nadurnega dela ne morem izkoristiti 
d) Drugo:__________________________________________________________ 
 
3. Na kakšen način je gospodarska kriza prizadela vaše družinsko življenje? (možnih 
več odgovorov) 
a) Več ur dela, manj časa za družino 
b) Znižanje plače, slabše finančno stanje (mesečni stroški, otroci – vrtec, šola) 
c) Ne moremo si privoščiti družinskih izletov 





IV. Vpliv združbe (delodajalca) na usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja 
 
1. Prosim, da v spodnji tabeli označite ustrezen odgovor z »DA« ali »NE« ali 
»DRUGO«. V primeru odgovora »Drugo«, prosim pojasnite s kratkim 
komentarjem.  
 
 DA NE DRUGO 
Ali lahko brez težav izkoristite bolniško odsotnost 
za nego in varstvo otroka? 
   
Ali Vam delodajalec omogoča usklajevanje 
delovnika s šolskimi obveznostmi otroka? 
   
Ali Vam delodajalec omogoča (lastno) izbiro pri 
izrabi letnega dopusta? (usklajenost s 
partnerjem, da lahko družinsko odidete na 
dopust)? 
   
Ali v združbi (v kateri delate) nadrejeni znajo 
prisluhniti potrebam zaposlenih? 
   
 
 
V. Delitev gospodinjskih opravil in sodelovanje pri vzgoji/negi otrok/a 
 






2. Na to vprašanje odgovorite, če ste pri prejšnjem odgovorili negativno. Kdo nameni 




3. Ali oba s partnerjem/ico posvečata dovolj pozornosti otroku/otrokom ter sodelujeta 




4. Kdo koristi bolniško odsotnost v primeru potrebe nege otroka? 
a) Jaz 
b) Partner/ica 
c) Izmenično, enkrat jaz, drugič partner/ica 
d) Stari starši 
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e) Drugo: __________________________________________________________ 
 
5. Ali v vašem primeru enakopravna delitev gospodinjskih opravil ter sodelovanje pri 




c) Drugo: __________________________________________________________ 
 
 
 
 
